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La persistencia de desigualdades considerables en materia de remuneracion es una de las caracteristicas mas frecuentes de
los mercados laborales de todo el mundo. Si bien las divergencias salariales entre ambos sexos se han reducido en algunos
lugares, en promedio, el trabajo de las mujeres sigue estando peor remunerado que el de los hombres. Esa tendencia per-
dura, aunque se han realizado enormes progresos en relacion con la formacion y la experiencia profesional de las mujeres.

Las desigualdades salariales se deben a diversos motivos, entre los que cabe citar la discriminacion por razones de género.
El objetivo del Convenio (nim. 100) relativo a la igualdad de remuneracion, 1951, una de las ocho normas fundamentales
del trabajo, es acabar con la discriminacion en materia de remuneracion y asegurar que las mujeres y los hombres reciban
un mismo salario no sélo por un trabajo similar o idéntico, sino también por un trabajo de igual valor. Este principio es
esencial para lograr la igualdad de género, ya que muchas mujeres desempefan trabajos distintos a los que realizan
los hombres. La determinacién del valor —y los requisitos correspondientes — de los diferentes puestos sobre la base de
criterios comunes y objetivos también contribuye al establecimiento de sistemas mas transparentes y eficaces de fijacion
de salarios, y a la mejora de los procesos de seleccion y contratacion.

A fin de determinar si dos puestos de trabajo que difieren en cuanto al contenido tienen el mismo valor, es preciso aplicar un mé-
todo para compararlos. Los métodos de evaluacion de los puestos son instrumentos que permiten establecer el valor relativo de los
empleos y determinar si el salario correspondiente es adecuado. La Ultima gran publicacion de la OIT sobre este importante tema
fue Evaluacion de las tareas (1986). Dicha publicacion fue disefiada bésicamente con el propésito de desenredar algunas de las
complejidades de este valioso instrumento de recursos humanos y facilitar su acceso a una audiencia mas amplia que inclu-yera
no solamente los especialistas y consultores que usualmente se encargan de la evaluacion de los empleos. En ese entonces, se
trataron brevemente las implicaciones de la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres en la evaluacion de los empleos.
Ya es hora de examinar detenidamente este complejo tema. Para evaluar de manera justa y objetiva los puestos, los métodos de-
ben estar exentos de prejuicios sexistas, pues, de lo contrario, algunas dimensiones claves de trabajos que suelen desempenfar las
mujeres pueden ignorarse o infravalorarse en relacion con los que tienden a ocupar los hombres. Ello provoca que se perpetle la
infravaloracion de los trabajos realizados por mujeres y que aumenten las desigualdades salariales por razén de sexo.

El proceso de elaboracion y aplicacion de métodos de evaluacion es tan importante 0 mas que su contenido técnico, ya
que pueden surgir sesgos sexistas no deseados en cualquier fase de la formulacion y la utilizacion. El propésito de la
presente publicacion es evitar que se produzcan esos problemas mediante una explicacién paso a paso de la manera de
elaborar y aplicar un método de evaluacién sin sesgos sexistas.

La guia se ha elaborado como parte del seguimiento del Plan de Accion de la OIT sobre la eliminacion de la discriminacion (2004-
2007), que se puso en marcha tras el primer informe global dedicado a ese tema, titulado La hora de la igualdad en el trabajo.
Responde al creciente nimero de solicitudes de asistencia técnica en la esfera de los gobiernos, las empresas de trabajadores y
los 6rganos tripartitos que se ocupan de cuestiones relacionadas con el género y el trabajo. La guia esta dirigida a las organiza-
ciones de trabajadores y de empleadores, a los funcionarios de los organismos de promocion de la igualdad de oportunidades
directores de recursos humanos, los especialistas en cuestiones de género y los expertos en la igualdad de remuneracion.

La autora de esta guia, Marie-Thérése Chicha, es profesora titular de la Escuela de Relaciones Industriales de la Universi-
dad de Montreal (Canada). Marie-Thérése Chicha es una reconocida especialista y practicante canadiense de la igualdad
de remuneracién tanto en Canada como en el exterior. Marie-Thérese Chicha se ha desempefiado como consultora y ha
escrito ampliamente sobre los temas relacionados con la igualdad de remuneracién, la igualdad en el empleo y la gestion
de la diversidad étnico-cultural. La guia se basa en su experiencia profesional asi como en el examen comparativo de los
métodos, las guias y demas material elaborado y utilizado en diferentes paises para la evaluacion de los puestos de trabajo,
asf como en anélisis de casos e investigaciones académicas sobre estudios de género y gestion de los recursos humanos.
La guia se ha aplicado y validado en actividades de formacion organizadas por el Centro Internacional de Formacion de la
OIT (TURIN) para mandantes tripartitos de economias en desarrollo y en transicion.

La presente guia ha contado con las contribuciones de diversos colegas de la OIT; corresponde agradecer muy especial-
mente a Manuela Tomei, quien origind este proyecto y lo gui6é en su preparacion. Mis agradecimientos se dirigen igual-
mente a Lisa Wong por haber llevado a buen término esta publicacion.
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El contextoy
los objetivos
de la guia

OBJETIVOS

La presente guia para la aplicacion del principio de un
mismo salario por un trabajo de igual valor sin discrimi-
nacion por razones de sexo, consagrado en el Convenio
sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100), de
la OIT, se inscribe en el marco del seguimiento de la
Declaracion relativa a los Principios y Derechos Funda-
mentales en el Trabajo y en particular del Informe global
de 2003 y de 2007, que versan sobre la igualdad en
el trabajo. Es un instrumento destinado a promover ese
principio en diversos lugares de trabajo.

Hasta ahora, el Convenio nim. 100 de la OIT, adoptado
en 1951, ha sido ratificado por 167 paises. A pesar del
amplio consenso en torno a ese principio, las diferen-
cias salariales entre las mujeres y los hombres siguen
siendo un hecho persistente y universal en los mercado
de trabajo. Los estudios estadisticos recientes ponen de
manifiesto que existen esas diferencias en paises con
una estructura econémica muy diferente y que, aunque
en la mayoria de ellos se estan reduciendo, el ritmo de la
evolucién es muy lento. Las diferencias persisten pese a
los importantes progresos realizados por las mujeres en
relacion con la formacion y la experiencia profesional.

LAS CAUSAS DE LA DISCRIMINACION SALARIAL

Numerosas investigaciones han estudiado las causas de esas diferencias y han permitido distinguir
dos series de factores. La primera abarca caracteristicas de las personas y de las empresas en las que

trabajan. Entre los factores méas importantes cabe citar:

Por tanto, parte de las diferencias salariales podrian mitigarse mediante politicas que incidan de
manera directa en esos factores, como el establecimiento de horarios flexibles en los lugares de

el nivel de escolaridad y el ambito de estudio;

la experiencia profesional en el mercado de trabajo y la antigliedad en la empresa o el puesto

ocupado;

el nimero de horas de trabajo,

el tamafo de la empresa y la rama de actividad.
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trabajo, a fin de que los padres puedan conciliar su trabajo con las obligaciones familiares, lo que
permitiria que las madres de familia no interrumpieran su carrera y acumularan experiencia y
antigliedad.

Una vez se han tenido en cuenta esa primera serie de factores, los estudios econométricos mues-
tran de manera recurrente la existencia de diferencias residuales inexplicables entre el salario
medio de los hombres y el de las mujeres. Seglin Gunderson (2006), las diferencias residuales se
sitian generalmente entre el 5% y el 15%. En otras palabras, la discriminacién salarial que intenta
corregir el Convenio nim. 100 no corresponde a la totalidad de las diferencias salariales observa-
das, sino tan sélo a una parte.

Las diferencias salariales residuales reflejan una discriminacion salarial por motivos de género re-
sultante de una segunda serie de factores, que abordaremos de manera detallada en los diversos
capitulos de la guia y que son:

B Los estereotipos y los prejuicios relacionados con el trabajo de las mujeres;

B Los métodos tradicionales de evaluacion de los empleos concebidos en funcién de las
exigencias de los empleos masculinos;

B El menor poder de negociacion de las trabajadoras, que suelen estar menos afiliadas a
sindicatos y ocupan de manera desproporcionada empleos precarios.

De forma paralela, parte de esas diferencias residuales se debe a una discriminacion directa entre
un hombre y una mujer que efectdan el mismo trabajo, por ejemplo, un informatico de sexo mas-
culino y otro de sexo femenino o un enfermero y una enfermera. Ese tipo de discriminacion tam-
bién se aborda en el Convenio num. 100, pero, al ser generalmente facil de establecer, no se trata
en esta gufa. A fin de evitar toda ambigliedad y ajustarse a la practica cada vez més extendida,
emplearemos la expresion igualdad salarial para designar el principio de una misma remuneracion
por un trabajo de igual valor, tema del que se ocupa la presente guia.

EL ALCANCE DEL PRINCIPIO DE LA IGUALDAD SALARIAL

El Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (2007) subraya una de
las razones por las que se han realizado pocos progresos hasta ahora en relacion con el respeto
del derecho fundamental a la igualdad salarial:

(...) las dificultades en la aplicacion del Convenio en la legislacion y la
prdctica se producen en particular debido a la falta de entendimiento
del ambito e implicaciones del concepto de drabajo de igual valor». Este
concepto es la piedra angular del Convenio y constituye el niicleo del
derecho fundamental a la igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual
valor, y la promocion de la igualdad.

Efectivamente, es preciso admitir que el principio de la igualdad salarial puede parecer muy dificil y
complejo a primera vista. Requiere examinar desde un nuevo angulo las caracteristicas de los em-
pleos, modificar la percepcion que se tiene del trabajo de las mujeres en comparacion con el de los
hombres, revisar los sistemas de remuneracion vigentes en las empresas y, por Ultimo, aumentar
los salarios de los empleos femeninos. Esas etapas a menudo se describen como largas, costosas
y arduas, opinién muy influida por la evolucién de la igualdad salarial y experiencias fundadoras en
la materia. Sin embargo, esa impresion no es necesariamente cierta en el contexto de las nuevas
formas de promover ese principio.



La aplicacion de las primeras medidas en favor de la igualdad salarial tuvieron lugar en los
Estados Unidos a finales de los afios sesenta y en el decenio de 1970 en los servicios publicos
de algunos estados 0 municipios. Se emprendieron iniciativas conjuntas de los empleadores y
los trabajadores, con frecuencia bajo la amenaza de demandas judiciales. Se centraban en una
amplia gama de empleos y un gran nimero de empleados. Los procesos de aplicacion fueron
largos y costosos, en parte por el clima de conflicto en el que se aplicaban y en parte por la
novedad del tema. En efecto, fue en esa época cuando se elaboraron y pusieron a prueba los
primeros métodos de evaluacion sin prejuicios sexistas. Posteriormente, esos métodos se apli-
caron en otros paises, siempre en el contexto de litigios. Habida cuenta de esos antecedentes, la
impresion que ha prevalecido y que persiste es que el logro de la igualdad salarial exige muchos
recursos y se produce en el contexto de relaciones de trabajo tensas.

Desde finales del decenio de 1990, se han observado cada vez mas iniciativas sindicales en-
caminadas a promover la igualdad salarial. Las federaciones nacionales e internacionales de
sindicatos han adoptado diversas medidas para lograr la igualdad salarial en los lugares de tra-
bajo en que intervienen. En particular, la Internacional de Servicios Publicos ha elaborado una
estrategia compuesta por diversos aspectos, basados tanto en la sensibilizacion y la formacion
como en la aplicacion de un proceso de evaluacion de los empleos en el sector pablico de di-
VErsos palises.

También se han formulado iniciativas de igualdad salarial en forma de colaboracion entre varios
agentes. A principios del decenio de 2000, se puso en marcha una asociacion entre la Comision
Europea, instituciones gubernamentales y asociaciones sindicales y expertos de diversos paises
en el marco del proyecto BETSY. Se elaboraron y aplicaron instrumentos de evaluacion en algu-
nas empresas. En Portugal, la colaboracion entre las asociaciones sindicales, los representantes
de los empleadores, la OIT y la Comision Europea ha propiciado la elaboracion y ejecucion de
un programa sobre la igualdad salarial en el sector de la restauracion.

Hacia finales de los afios ochenta, se adoptaron iniciativas de mayor alcance en algunos paises
mediante leyes «proactivas». El modelo proactivo, que exige la observancia de la igualdad sala-
rial en las empresas publicas y privadas, se adoptd, entre otros lugares, en Suecia, Canada
(Ontario y Quebec) y Finlandia. El modelo suele presentar las siguientes caracteristicas:

=» se aplica a todos los empleadores que responden a determinados criterios (por
ejemplo, numero de empleados);

=» obliga a los empleadores a obtener resultados en un plazo determinado;

= indica a los empleadores los principales criterios metodoldgicos que deben
observarse para alcanzar esos resultados;

= se aplica de forma conjunta entre el empleador y los representantes de los
trabajadores.

A fin de facilitar la aplicacion de ese modelo, se establecieron metodologias mas simples y mas
faciles de interpretar y poner en practica. En la mayoria de los casos, los organismos publicos
elaboraron una amplia gama de documentos de informacién, sesiones de formacion y otros ti-
pos de apoyo a las personas involucradas en esa esfera. Ademas, el establecimiento de la igual-
dad salarial se considera cada vez mas un medio sumamente eficaz para mejorar la gestion de
los recursos humanos de una empresa y su sistema de remuneracion. Asi pues, en la actualidad
se puede promover la igualdad salarial reduciendo considerablemente la complejidad y el costo
del modelo judicial, y sustituyéndolo por un nuevo modelo que combina la igualdad y la eficacia,
més facil de establecer y aplicar.
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B | /S VENTAJAS DE LA IGUALDAD SALARIAL

La principal ventaja del logro de la igualdad salarial es la consagracion en la practica del derecho a la
igualdad de las trabajadoras, que ven reconocidas sus competencias y valoradas sus funciones, no
s6lo simbolicamente sino también de manera material mediante el ajuste de su remuneracion. Por
tanto, se trata de una cuestion de dignidad y de reconocimiento por parte de los superiores y los cole-
gas, cuyas repercusiones positivas han sido subrayadas por varias trabajadoras. Los ajustes salariales
también pueden tener un efecto importante en su capacidad para garantizar a su familia un nivel de
vida digno y una mayor seguridad econémica en el momento de su jubilacion.

Ademas de los efectos positivos en las trabajadoras, las iniciativas emprendidas en régimen de colabo-
racion y las leyes proactivas permitieron comprobar que la igualdad salarial ha tenido importantes
repercusiones positivas en las propias empresas en diversas esferas, como la gestion de los recursos
humanos, la utilizacién eficaz de las competencias, las relaciones de trabajo y el atractivo de la em-
presa. El cuadro que figura a continuacion enumera las ventajas observadas en diversas experiencias
en materia de igualdad salarial'.

Cuadro 1.1 Resumen de las ventajas de la igualdad salarial

VENTAJAS INDICADORES

Mejora de las practicas en materia de gestion de los recursos humanos

Reduccion del tiempo dedicado a la contratacion por
los empleados encargados de esas tareas

Mayor eficacia en las practicas de contratacion

Mayor eficacia de la formacién continua Mayor productividad y calidad del trabajo

Consiguiente reduccién de los costos de contratacion
y formacion

Mayor retencion en el puesto de trabajo de los
nuevos empleados tras el periodo de prueba

Mejor gestion de la remuneracion: ahorro de tiempo
entre los trabajadores encargados de la gestion del
sistema de remuneracion

Coherencia de la politica de remuneracion y
armonizacion de la estructura salarial en funcién
del valor de los empleos

Reparto mas eficaz de la masa salarial entre los
diversos empleos

Reconocimiento de las competencias infravaloradas de las trabajadoras

% Reduccion de la tasa de errores o de
reclamaciones de la clientela

Mejora de la calidad de los productos y servicios

Mejor percepcion de la igualdad en la organizacién y mejora de las relaciones de trabajo

Mayor satisfaccién y compromiso con la
organizacién

Disminucion de la tasa de rotacion de la plantilla,
el ausentismoy los gastos conexos

Mayor rapidez en el tratamiento de las
reclamaciones o conflictos

Reduccion del tiempo dedicado a solucionar conflictos

Reduccién de la frecuencia de los conflictos

[dem

Efectos en la reputacion y el atractivo de la organizacion

Reduccién de los gastos de contratacién de
personal calificado

Reduccion del tiempo dedicado a la busqueda de
candidatos calificados, sobre todo en las profesiones
con una alta demanda

Reduccién de la duracién del estado vacante de
algunos puestos

Disminucion de los retrasos en la produccion o de los
contratos perdidos

Por tanto, esas ventajas son de diverso tipo y, entre las condiciones favorables para obtenerlas,
cabe destacar la concertacion entre las partes, una formacién adecuada de los responsables y la
transparencia de las decisiones adoptadas en las distintas etapas.

1 Para obtener informacion mas detallada, véase Chicha (2006).



LOS OBJETIVOS Y EL CONTENIDO DE LA GUIA

La guia que hemos elaborado se basa en numerosos estudios realizados en diversos paises, asi
€como en la experiencia adquirida por los expertos y la propia autora en el marco de su labor in-
vestigadora y docente en el Canada y en otros paises. En ella se analiza el conjunto del proceso,
que abarca desde la seleccion de los empleos que se van a evaluar hasta la equiparacion de las
remuneraciones, pasando por las diferentes etapas de la evaluacion de los empleos. Su objetivo
es exponer los diferentes aspectos metodologicos del proceso y explicar los criterios que deben
observarse para evitar las practicas discriminatorias.

La guia también esta dirigida a los responsables patronales y sindicales encargados de la apli-
cacion de un programa sobre la igualdad de remuneracion, asi como a los expertos y al personal
docente. Su contenido puede adaptarse a distintos contextos econémicos y organizativos, y
tanto a las grandes como a las pequefias empresas. Cada una de las etapas descritas permitira
que los responsables de la aplicacion, no sélo patronales sino también sindicales, mejoren de
manera conjunta los conocimientos que tienen de su lugar de trabajo, adopten una vision critica
de algunos elementos obsoletos o inapropiados a raiz de los cambios tecnolégicos u organi-
zativos y, sobre todo, descubran los aspectos que no se tienen en cuenta de los empleos, en
especial de los que ocupan las mujeres.

La flexibilidad metodoldgica es inherente al contenido de la guia: en algunos lugares de trabajo, las
pequefias empresas por ejemplo, se podrian simplificar las etapas. En cambio, en otros deberan
realizarse de manera mas detallada y detenida. Asi pues, los responsables tienen un margen de
actuacion importante, pero observando siempre la obligacién de evitar todo prejuicio sexista. La
guia sera especialmente Util y facil de aplicar si se acompafia de una formacion adecuada.

El logro de la igualdad salarial exige un proceso planificado y estructurado que a menudo recibe
el nombre de programa de igualdad salarial y que abarca las siguientes etapas:

= |a seleccidon de los empleos con predominio de mujeres y con predominio de
hombres que se van a comparar;

=» La eleccion del método de evaluacion;

= |a elaboracién de instrumentos para acopiar datos sobre los empleos y la
recoleccion de esos datos;

=» El analisis de los resultados:

= La determinacion del valor de los empleos;

=» El célculo de las diferencias salariales entre empleos de igual valor,
=» El pago de los ajustes para lograr la igualdad salarial.

Las primeras seis etapas representan un diagnostico de la situacion encaminada a constatar
la presencia o0 ausencia de diferencias salariales entre empleos de igual valor; en el primer
caso, Se pasaréa a la séptima etapa, es decir al pago de los ajustes; en el segundo, no se de-
bera hacer ningun ajuste salarial.

Cada capitulo aborda una o dos etapas de la puesta en practica de la igualdad de remune-
racion en una organizacion, y explica los objetivos, las distintas operaciones que deben llevarse
a cabo, los criterios no sexistas y las practicas adecuadas que han de aplicarse. Asimismo, se
presentan listas de control a modo de compendio para los responsables?. Por (ltimo, la ma-
yoria de los capitulos terminan con un breve resumen de las ventajas que pueden extraerse.

2 La redaccion de esta guia se basa en un gran nimero de fuentes procedentes de diversos paises que convergen en varios puntos y que se
presentan en la bibliografia con la direccién de los sitios web en que se pueden descargar. Habida cuenta de esa convergencia, hemos con-
siderado inapropiado mencionar continuamente en la guia el texto de las referencias bibliogréficas, sobre todo porque a menudo las hemos

enriquecido o adaptado.
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El Comité

de Igualdad
Salarial

OBJETIVOS

El logro de la igualdad salarial abarca una serie de ta-
reas que deben llevarse a cabo de manera rigurosa a
fin de identificar y eliminar la discriminacion existente
en el sistema de remuneracion. En el presente capitulo
se enumeran las principales etapas de la labor que
hay que realizar, los elementos logisticos que deben
tenerse en cuenta y las modalidades de participacion
de los trabajadores.

LA LOGISTICA DE LA APLICACION DE LA IGUALDAD SALARIAL
EN UNA EMPRESA

La elaboracion del programa de igualdad salarial, asi como su aplicacién, se desarrollaran
de manera armoniosa y eficaz si el proceso se planifica adecuadamente. De acuerdo con las
distintas experiencias adquiridas en la ejecucion de esos programas en diversos paises, es
preciso tener en cuenta los elementos que figuran a continuacién en la fase previa al inicio del
proceso:

B Prever los recursos financieros y humanos necesarios. Los T€CUI'SOS financieros
consisten fundamentalmente en los gastos administrativos del proyecto; el presupuesto
que se destinara a las distintas actividades: cuestionarios, consultores, comunicaciones
internas, etc. No se refieren a las cantidades dedicadas a los ajustes, que, en efecto,
podrian requerirse pero cuya cantidad no puede establecerse por adelantado. Los recursos
humanos aluden al nimero de personas que trabajaran en el proyecto y a la frecuencia de
su participacion (por ejemplo, el nimero de horas por semana o al mes);

B Determinar las modalidades de la formaci()n que se impartira. La igualdad salarial se
sustenta tanto en los conocimientos técnicos en materia de evaluacion y de remuneracion
como en los conocimientos relativos a la discriminacion, los estereotipos y prejuicios
relacionados con el trabajo de las mujeres, y las causas de las desigualdades por motivos
de género. Antes de iniciar el proyecto, es preciso ofrecer formacion a las personas que se
encargaran de aplicarlo. Asi pues, habra que determinar quién se encargara de impartirla
y con arreglo a qué modalidad;
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B Decidir si se contratara a cOnsultores y establecer las modalidades correspondientes
de seleccion. Si la formacién que reciben los responsables es adecuada, la funcién de los
consultores no es tan necesaria. La persona encargada de la formacion puede desempefiar
también el papel de consultor en algunos aspectos mas complejos;

B Establecer una estrategia de comunicacion. Puesto que el programa de
igualdad salarial aborda un tema tan delicado como los salarios relativos de la empresa,
habra que hacer lo posible por atenuar las quejas de los trabajadores. Suele recomendarse
la adopcién de una estrategia de comunicacién desde el primer momento para evitar
la propagacion de rumores. Esta podra revestir distintas formas, en funcién del tipo de
empresas y de los medios de que disponga (Saba, 2000).

B Establecer el Calendario del plan de trabajo. Habra que decidir el
momento en que se realizara cada una de las etapas y la fecha en que terminara
el proceso y empezaran a efectuarse los pagos, las actividades del plan de trabajo;

W Decidir el tipo de participacion conjunta empleador-trabajador
gue se adoptara. Las numerosas experiencias puestas en practica hasta ahora indican que
la aplicacion de la igualdad salarial mediante una labor conjunta de los empleadores y los
trabajadores presenta importantes ventajas en la esfera de la igualdad y la eficacia, ya que:

= ofrece una nueva vision de los empleos al confrontar los distintos puntos de vista
de los responsables de los recursos humanos y los trabajadores;

® asegura la legitimidad del proceso y de los resultados ante los trabajadores;

® reparte la carga de trabajo entre varias personas.

Habra mas garantias de lograr esos objetivos si la participacion se traduce en la formacion de un
Comité con una composicién, unas funciones y unas condiciones de trabajo bien definidas.




EL COMITE DE IGUALDAD SALARIAL

La participacion conjunta de los empleadores y los trabajadores puede ser de caracter informal,
como sucede en las pequefias empresas o, por el contrario, como en el caso de las grandes
empresas, puede estar muy estructurada, con responsabilidades y un modelo de funcionamiento
bien definidos. En una pequefia empresa, la participacion conjunta puede adoptar la forma de
Comité muy restringido, integrado, por ejemplo, por un representante del empleador y dos
representantes de los trabajadores; la labor de éstos se vera facilitada si pueden recurrir a
los conocimientos y los documentos de informacién de un organismo gubernamental especia-
lizado. En Suecia, el Reino Unido y el Canadé (provincias de Quebec y Ontario), los organismos
publicos han elaborado documentos simplificados de aplicacion de la igualdad salarial dirigidos
a las pequefias empresas. Existen modelos flexibles y adaptados, como han sefialado los
responsables de las pequefas y medianas empresas. Los responsables de dichas empresas
sefialaron que las ventajas derivadas de la igualdad salarial son apreciables®. Se calcula que
en el caso de una pequefia empresa en la que se vayan a evaluar una decena de empleos?,
el programa podria ejecutarse en poco tiempo —en torno a una semana- si los responsables
recibieron previamente formacion al respecto (véase méas adelante).

En una empresa de tamafio medio o grande, se podréa establecer un Comité mas numeroso y
mas estructurado en el que se garantice la representacion de las distintas partes: el empleador,
los trabajadores sindicados y los trabajadores no sindicados. Si el nimero de empleos que se
van a evaluar es considerable, las etapas 1 a b podrian requerir hasta dos afios, en particular
cuando los responsables del proceso sélo le dedican unas pocas horas por semana. En una
empresa grande o en la administraciéon publica, donde el nimero de empleos diferentes es
muy elevado, 150 o incluso mas, el proceso podria exigir hasta tres afios, pero se trata de casos
excepcionales.

Las funciones del Comité de Igualdad Salarial

Las funciones del Comité deberian ser bastante amplias, ya que las distintas etapas de los
programas de igualad salarial arriba descritos estan estrechamente relacionadas. La determi-
nacion de los empleos con predominio de alglin sexo permite familiarizarse desde un primer
momento con los diversos empleos de la empresa y sus principales caracteristicas; la eleccion
0 adaptacion del método de evaluacion obliga a los participantes a comprender en qué con-
sisten los prejuicios sexistas en materia de evaluaciéon y a dominar ese instrumento esencial
del proceso; la recoleccion de informacion depende del método utilizado porque el cues-
tionario se elabora en funcion de los factores y los subfactores. Por lo tanto, parece légico y
deseable que sean las mismas personas las que se ocupen de todas las etapas del programa.
Hay ciertos conocimientos y competencias que se adquieren poco a poco y que convendria
aprovechar a lo largo de todo el proceso. El establecimiento de un Comité de igualdad salarial
encargado de todas las etapas del programa, o al menos de las cinco primeras, y con una
composicion lo mas estable posible®, constituye una opcién recomendable que permite pro-
gresar de manera eficaz y que:

=» asegura la coherencia del proceso;

=» adquiere un buen conocimiento interno del problema de la igualdad y de la
evaluacion de los empleos;

= reduce las demoras derivadas del cambio de personal entre una etapa y otra.

3 Comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts/Marie-Thérése Chicha, 2006; Oficina Internacional del Trabajo,
Programa Infocus sobre la Promocién de la Declaracion. p.9

4 Cabe precisar que se esta hablando de empleos y no de empleados. En una empresa puede haber diez empleos y una veintena de
empleados.

5 En efecto, cuanto mas espaciemos las actividades, mayor riesgo habra de tener que sustituir a uno o varios miembros del Comité.
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- Composicion del Comité de Igualdad Salarial

La composicion del Comité de Igualdad Salarial deberia tener en cuenta los aspectos siguientes:

=» contar con miembros que tengan un conocimiento lo mas directo posible de los
principales empleos que se van a evaluar;

=» contar con miembros preparados para reconocer y eliminar los prejuicios sexistas
gue pueden afectar a la labor o los instrumentos de evaluacion;

=» permitir que las trabajadoras desempefien una funcion significativa en el contexto de
esa problematica que tanto les afecta.

A fin de tener en cuenta esas consideraciones, se deberian cumplir ciertos criterios, a saber:
I PRESENCIA DE LOS TRABAJADORES

La presencia de los trabajadores deberia ser relativamente significativa para garantizar que se
tengan mas en cuenta las caracteristicas de los empleos que se van a evaluar. Su presencia
también legitima el proceso ante sus colegas y facilita la aceptacion de los resultados. Para responder
a esas preocupaciones, convendria que representaran al menos la mitad de los miembros del
Comité de Igualdad Salarial.

I PRESENCIA DE MUJERES

Las mujeres deberian estar adecuadamente representadas entre los miembros trabajadores, en
particular para:

=» contribuir a detectar mejor los requisitos descuidados de los empleos femeninos;

=» influir en las decisiones.

Esa representacion podria sobrepasar el 50 por ciento, en funcién de la importancia del personal
femenino de la empresa y del nimero de categorias de empleos con predominio de mujeres que
se vayan a evaluar.

Convendria que las trabajadoras seleccionadas para integrar el Comité procedieran de empleos en
los que predominen las mujeres (para consultar la definicién de esos empleos, véase el capitulo 3).
Habida cuenta de lo que esta en juego en el proceso, se deberia dar prioridad a los empleos
con predominio de mujeres con mas efectivos.

Por efjemplo, en un banco donde las cajeras representan el empleo con
predominio de mujeres mds numeroso yy hay pocas auxiliares admi-
nistrativas, convendrd pedir a una cajera que participe en el Comite.

Por ultimo, si las trabajadoras de minorias étnicas se concentran en determinados empleos, tam-
bién habra que velar por que estén representadas, ya que sus empleos pueden estar en una situacion
especialmente desventajosa en materia de remuneracion.

Por ejemplo, si en una fabrica de prendas de vestir se comprueba
que hay muchas costureras de minorias étnicas, convendra solici-
tar su participacion en el Comité.

En el caso de las grandes empresas, no hay que dudar en elegir trabajadores de niveles
jerarquicos diferentes. Puesto que las mujeres se concentran en los empleos subalternos, a
VEeCes preocupa que no comprendan bien el proceso de evaluacion. Sin embargo, la experiencia
demuestra que, con una formacién adecuada y en un grupo sin prejuicios, pueden resultar
evaluadoras excelentes.



DESIGNACION DE LOS MIEMBROS DEL COMITE

Los participantes en el proceso conjunto, sea 0 no mediante un Comité, deberan ser designados
por las partes a las que representan:

=» el empleador para los representantes de la direccion;

=» el ejecutivo sindical para los miembros sindicados.

Es importante que los representantes patronales y sindicales distingan claramente el proceso
para lograr la igualdad salarial del proceso de negociaciéon de un convenio colectivo. La igualdad
salarial es un derecho fundamental que no debe estar sujeto a las concesiones y los compro-
mMIisos que caracterizan la negociacion de un convenio colectivo. La distincién entre lo que esta
en juego en el caso de la igualdad salarial y de los convenios colectivos también permite limitar
los posibles conflictos de intereses entre las mujeres y los hombres en los sindicatos.

Los trabajadores de empresas no sindicadas también deben participar en el proceso
de aplicacion de la igualdad salarial. Dado que, en general, carecen de estructuras colecti-
vas, el empleador deberia dejarles el tiempo necesario para que elijan a sus representantes.

FORMACION

Se reconoce de manera unanime que para desempefiar adecuadamente sus funciones, los
miembros del Comité deberian recibir una formacién de base sobre dos aspectos: dinamica de
la discriminacion salarial y aspectos metodoldgicos de la aplicacion.

El objetivo del primer aspecto es ayudar a determinar los prejuicios y los estereo-
tipos que pueden manifestarse en las diferentes etapas del programa y deberfa abordar los
puntos siguientes:

=» |os factores que explican la discriminacion salarial;
=» la influencia de los prejuicios y los estereotipos en la percepcion de los empleos;
= su influencia en los métodos de evaluacion:

=» su influencia en los sistemas de remuneracion.

El propdsito del segundo aspecto es permitir que los representantes desempenen
los trabajos con rigor y comprendan las propuestas formuladas por los expertos internos o
externos. Deberia abarcar en particular:

=» el método de evaluacion;

=» los procedimientos de acopio de datos;

=» |os procedimientos de evaluacion;

= |0s elementos de la remuneracion global, y

=» |os valores y el cometido de la empresa.
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La formacion podria impartirse, entre otros, con arreglo a alguno de los métodos siguientes:
=» grupos de discusion;
=» gjercicios de simulacion;
=» estudios de caso.

Algunas experiencias ponen de manifiesto que también es Util ofrecer formacién sobre el funcio-
namiento en grupo para facilitar la interaccién entre los miembros del Comité.

INFORMACION

Una informacion completa y transparente es una condicion esencial para que el proceso se
desarrolle correctamente y que los empleados no sean escépticos respecto de los resultados. Se
deben tener en cuenta dos tipos de informacion:

B LA INFORMACION DESTINADA A LOS MIEMBROS DEL COMITE Y SUBCOMITES

Para que los miembros del Comité puedan desempefiar sus funciones, el empleador debe
proporcionarles la informaciéon que necesitan, en particular la relacionada con los efectivos, su
situacion, los elementos de su remuneracion global, los cambios acaecidos en la empresa una
vez instaurada la igualdad, etc.

Habida cuenta del caracter delicado de cierta informacion, los miembros del Comité interesados
han de comprometerse por escrito a garantizar la confidencialidad. Esa informacion sélo deberia
utilizarse en el marco de las actividades relativas a la igualdad salarial.

B LA INFORMACION DESTINADA A LOS EMPLEADOS

Las personas responsables de la comunicacion se encargaran de dar a conocer de forma periddica las
principales etapas llevadas a cabo, por ejemplo:

= El establecimiento y la composicién del Comité;
=» El calendario del plan de trabajo;
= Los empleos que se van a evaluar;
=» |a encuesta por medio de un cuestionario: la fecha y las modalidades;
=» Los resultados de la evaluacion;
= Los ajustes salariales.
Con independencia del valor asignado a los empleos o los ajustes salariales, ninguna infor-

macion de este tipo debera ser nominativa: habrd que comunicar los datos por empleo y no
por empleado.



REGLAS DE FUNCIONAMIENTO

Las reglas de funcionamiento deberan establecerse desde el principio.

El recurso al consenso mas que a la votacion, aunque requiere més tiempo, sobre
todo al principio, presenta varias ventajas:

=» permite conocer diferentes puntos de vista;

=» propicia un conocimiento méas profundo de los diferentes aspectos en juego de
una cuestion;

=» |as decisiones tienen mas posibilidades de contar con todos los empleados.

Para que los miembros puedan desempefar de forma plena sus funciones, se deben prever

garantias de diverso tipo:

PROTECCION CONTRA POSIBLES REPRESALIAS: A fin de que puedan desempefiar

su labor con libertad, los miembros del Comité deberian estar protegidos contra la posible
adopcion de represalias como consecuencia de posiciones u opiniones expresadas en él;

MANTENIMIENTO DEL SALARIO: El tiempo dedicado a los trabajos del Comité y a la

formacion deberia considerarse tiempo de trabajo, y remunerarse en consecuencia;

HORARIO DE LAS REUNIONES: Los horarios previstos para las reuniones no deberfan

obstaculizar la participacién de los empleados con cargas familiares, lo que supondria una
desventaja en particular para las mujeres.

VENTAJAS

La participacién conjunta, en particular en un Comité estructurado de trabajadores, contribuye a:

B legitimar el proceso y los resultados ante los empleados, sobre todo si los miembros del
Comité tienen reputacion de imparcialidad e integridad;

B lograr un mejor conocimiento de los empleos y disminuir el riesgo de errores y de dis-
criminacion, siempre que los miembros del Comité reciban una formacién que abarque

los dos aspectos arriba mencionados (ver “Formacién” de este capitulo) y que dispongan

de informacion transparente y completa;
B evitar el recurso generalizado a consultores externos y los costos derivados de ello;

B mejorar las relaciones de trabajo si los miembros del Comité se acostumbran a trabajar
en pos de un objetivo comun y a actuar por consenso.

En el caso de las grandes empresas con numerosos establecimientos y una gran diversidad
de empleos (una centena 0 mas), cabe prever que el proceso dure dos afios si los respon-

sables de la evaluacion sélo le dedican unas horas a la semana.
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:Se ha establecido un Comité de Igualdad
Salarial al comienzo del proceso?

¢.Ha definido claramente ese Comité su
mandato?

;Se ha difundido ese mandato entre todos los
empleados?

‘Representan por lo menos el 50% de
empleados en el Comité?

¢Hay mayoria de mujeres entre los miembros
empleados?

(Estan representados los empleos con
predominio de mujeres con mas efectivos?

.Forman parte del Comité las trabajadoras
pertenecientes a minorias étnicas?

En las empresas no sindicadas, ;estan los
empleados adecuadamente representados en el
Comité?

En las empresas sindicadas, ;estan los intereses
de los empleados no sindicados debidamente
tenidos en cuenta?

¢Han recibido los miembros del Comité una
formacion conjunta?

¢Abarca esa formacion tanto los prejuicios
sexistas como los aspectos metodolégicos?

¢.Proporciona el empleador a los miembros
del Comité toda la informacion necesaria para
realizar sus tareas?



O ;Se comprometen los miembros del Comité a
mantener la confidencialidad de esa informacion?

) ;Se establecen desde el principio las reglas de
funcionamiento del Comité?
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) ;Se toman las decisiones, en la medida de lo
posible, por consenso?

) ;Se protege a los miembros del Comité contra toda
posible represalia derivada de su participacion en
dichos Comité?

) ;Se considera el tiempo dedicado a las actividades
del Comité como tiempo de trabajo y se remunera
en consecuencia?

) ;Puede el horario de las reuniones del Comité
obstaculizar la conciliacion del trabajo y las
obligaciones familiares?

En caso de respuesta negativa a alguna de estas
preguntas, habra que examinar las razones que lo
justifican y, a falta de una explicacion satisfactoria,

sera preferible modificar la decision.
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La seleccion de
los empleos que
se van a comparar

OBJETIVOS

En este capitulo se explica la manera de seleccionar
los empleos de la empresa que se van a comparar
a fin de determinar las diferencias de remuneracion
debidas a la discriminacion. El criterio de comparacion
de los empleos es el relacionado con el motivo de
discriminacion que se desea combatir. Por ejemplo, si
se trata de corregir la discriminacion por razones de
sexo, se tendran que comparar las remuneraciones de
los empleos en que predominan las mujeres con las de
los empleos en que predominan los hombres. Si se trata
de luchar contra la discriminacion por origen étnico,
se deberan comparar los empleos desempefiados por
personas de origen étnico o extranjero con los ocupados
por personas que no tiene esas caracteristicas. En la
presente guia se hace hincapié fundamentalmente en
el sexo como motivo de discriminacion.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

I Determinar la lista de los empleos de la empresa

I Determinar el predominio de hombres o de mujeres en esos empleos

I Comprobar el rigor de los criterios utilizados para determinar el predominio

I Comprobar la ausencia de prejuicios sexistas

I Llegado el caso, determinar la estrategia que se adoptara a falta de comparadores masculinos
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LA DETERMINACION DE LOS EMPLEOS DE LA EMPRESA

En general, en los programas de igualdad salarial se recomienda incluir todos los em-
pleos de la empresa. Hoy dia existen métodos que permiten evaluar de manera simulténea
una gran diversidad de empleos, desde los mecanicos hasta las enfermeras, pasando por las
secretarias o los ingenieros. La Unica forma de poder comparar los empleos es evaluarlos
empleando el mismo método. Si utilizamos el método A para los cargos directivos, normalmente
masculinos, y el método B para los trabajos de oficina, generalmente femeninos, nos veremos
obligados a establecer comparaciones dentro de cada grupo, lo que impedira corregir y medir
una parte de la discriminacion salarial por razones de género.

En las empresas, a menudo se encontraran agrupados bajo una misma denominacion empleos
que requieren competencias, funciones o responsabilidades parcialmente diferentes. Combinar
bajo un mismo titulo empleos con exigencias diferentes planteara muchas dificultades cuando
se realice la evaluacion.

Ejemplo. En una empresa de venta al por mayor, se agrupa bajo el
titulo de vendedor a los empleados que se ocupan de la venta de ma-
terial informdtico de vanguardia a otras empresas y a los empleados
que venden pequernios equipos de base a minoristas. Aunque tienen el
mismo titulo, esas dos funciones requieren conocimientos diferentes,
mucho mds profundos y amplios en el primer caso que en el segundo.
Serd preciso separarlos y darles titulos distintos.

También puede producirse la situacion contraria y que haya empleos parecidos
con titulos diferentes. Puede que en otro tiempo esos empleos requiriesen, en efecto, res-
ponsabilidades o calificaciones diferentes y que éstas se hayan difuminado con los avances
tecnologicos pero los empleos hayan conservado sus respectivos titulos. En ese caso, para
simplificar la tarea, es preferible agruparlos a fin de no entorpecer inttilmente la labor.

Las preguntas que es preciso plantearse desde el principio para definir adecuadamente los em-
pleos de la empresa, a fin de lograr la igualdad salarial, son las siguientes:

JTienen los empleos examinados responsabilidades o funciones parecidas? Si no
es asi, aunque los empleos tengan el mismo titulo, habrd que separarlos y ponerles un titulo
diferente. Por ejemplo, en el caso anterior, encargado de ventas a empresas y encargado de
ventas a minoristas.

:Requieren los empleos examinados calificaciones parecidas? Por ejemplo, en un pro-
grama de igualdad salarial establecido para el sector de la restauracion, el titulo de chef se
aplica tanto a los restaurantes grandes como a los pequefios. Ahora bien, si al examinar con
detenimiento las calificaciones requeridas, comprobamos que el chef de un restaurante grande
tiene que saber dirigir un equipo de ayudantes especializados y organizar eventos gastronémicos
importantes, entre otras cosas, y el chef de un restaurante pequefio no, en caso de evaluacion
de empleos por sector econémico el Comité sectorial deberé establecer una distinciéon entre
ambos empleos atribuyéndoles titulos distintos y evaluandolos por separado.



EL PREDOMINIO DE CADA SEXO EN LOS EMPLEOS Y LA
DISCRIMINACION SALARIAL

El predominio de cada sexo en los empleos es un dato crucial, pues se sabe que los prejuicios
y los estereotipos relativos al trabajo de las mujeres son dos de las principales causas de su
infravaloracién y su mala remuneracion.

Por tanto, es preciso determinar desde el primer momento los empleos de la em-
presa en que predominan las mujeres, dado que pueden ser objeto de discriminacion
salarial, v los empleos en que predominan los hombres, a fin de compararlos y evaluar
las diferencias de remuneracion.

Como sucede en alguno paises, en particular en Suecia, se podrian comparar los empleos en
que predominan las mujeres con todos los demas empleos de la empresa. En ese caso, no es
necesario identificar los empleos con predominio de hombres, lo que simplifica la tarea. Sin
embargo, los comparadores incluirdn empleos denominados «neutros», es decir, que no se
pueden asociar a las mujeres ni a los hombres y que, por consiguiente, no tienen en cuenta el
problema de la discriminacion. Asf pues, se corre el riesgo de determinar con menor precision
las diferencias salariales discriminatorias.

Los criterios de determinacion del predominio

Hay varios criterios de determinacion del predominio que pueden utilizarse de manera conjunta
0 por separado. Esos criterios se han mantenido porque muchas investigaciones han puesto de
manifiesto sus repercusiones en la desvalorizacion del trabajo de las mujeres y su mala remu-
neracion. Por tanto, son indicadores adecuados para identificar los empleos que pueden ser
objeto de discriminacion salarial.

El porcentaje de mujeres o de hombres

Un primer criterio que permite determinar si un empleo es predominan-
temente femenino o masculino es el porcentaje de mujeres y de hombres
que lo desempeian.

En efecto, los datos estadisticos indican que cuanto mayor es la proporcién de mujeres en un
empleo, menor es el salario relativo, y viceversa. En algunos paises, un empleo se considera
femenino o masculino si las mujeres o los hombres representan al menos el 60 por ciento del
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- personal; en otras, el umbral se fija en el 70 por ciento. Es importante tener presente que cuanto
mayor es el umbral, mas se reduce el nimero de empleos con predominio de algin sexo. No
existen estudios concluyentes que permitan optar por un determinado umbral.

Al calcular el porcentaje, es importante tener en cuenta a todos los trabajadores porque los
empleos de caracter precario suelen estar ocupados por mujeres. No tomar en consideracion
ese hecho al calcular el predominio probablemente conllevaria una alteracién en el predominio
del empleo y la exclusion de algunas personas como posibles beneficiarios de la igualdad de
remuneracion.

Ejemplo: un empleo cuenta con 20 salariados:

4 hombres y 1 mujer tienen un status permanente,

4 hombres y 11 mujeres tienen un status temporero.

El predominio calculado excluyendo los empleos temporeros es

masculino a 80% (4/5). El conjunto de empleados no pueden
entonces beneficiar de la igualdad salarial.

El predominio calculado incluyendo los empleos temporeros es femenino
a 60% (12/20). El conjunto de los empleados, particularmente las
trabajadoras que tienen un status temporero, podrdan beneficiar

eventualmente de los ajustes a fines de equidad salarial.

Se debera incluir a todos los empleados de la empresa, con independencia
de si trabajan a tiempo completo o parcial con arreglo a contratos de
duracion indeterminada o determinada.

La historia reciente del empleo

En caso de que haya pocos empleados, por ejemplo 4 0 b, en una determinada profesion,
puede suceder que el abandono de dos de ellos modifique el porcentaje y, por tanto, el
predominio de algln sexo.

Ejemplo. En una empresa, desde 2000 se contabilizan diez disenadores,
entre los que solo hay una mujer. En 2005 se jubilan varios empleados,
se contrata a otros nuevos, de manera que en 20006 la proporcion es
de 7 mujeres y 3 hombres. Seria absurdo considerar que esta profesion
se ha convertido en una ocupacion femenina y susceptible de sufrir
discriminacion salarial porque en un ano se haya pasado del 20
por ciento al 70 por ciento de mujeres. Esa es la razon por la que en
algunas provincias, como en Ontario y Quebec®, se propone examinar
la evolucion historica, que, en ese caso, llevarda a considerar que en
20006 los hombres predominan en esa profesion.

20 6 Jurisdicciones canadienses que han adoptado leyes propicias a la adopcion de medidas en materia de igualdad salarial.



Cabe preguntarse hasta dénde hay que remontarse en el tiempo. En principio, habra que
hacerlo hasta el momento en que se fij6 el salario de esa profesion. Si se trataba
de una ocupacion masculina en aquel momento, esa caracteristica se mantendra al poner en
practica esa actividad. La labor resulta mas facil en el caso de los trabajadores sindicados, pues
bastara con remontarse a la fecha en que se firmé el ltimo convenio colectivo. De no darse esa
circunstancia, en la practica deberia ser suficiente con un periodo retroactivo de cinco a seis
ahos. Ese enfoque también garantiza la estabilidad de los resultados. De lo contrario, cualquier
cambio de predominio en una profesion podria en tela de juicio dichos resultados.

El estereotipo

Otro indicador pertinente que debe tenerse en cuenta es si la profesion se considera femenina
(por ejemplo, enfermera, profesora de primaria, recepcionista o cajera) o masculina (como
ejecutivo del cuadro superior, programador analista, camionero o electricista). Puede suceder
que en una empresa el Unico puesto de recepcionista o telefonista esté ocupado por un
hombre, pero se trata de un empleo femenino y cuyo salario probablemente se vea afectado
por ese estereotipo. Los responsables del proceso relativo a la igualdad de remuneracion
podran clasificarlo entre los empleos con predominio de mujeres.

;Como se determinan los estereotipos? Hay diversas fuentes posibles:

B |as estadisticas globales del mercado de trabajo;

M el perfil femenino o0 masculino de la profesion en el sector de que se trate (por ejemplo, los
responsables de los grandes restaurantes son hombres, mientras que las responsables de

los pequefos restaurantes son mujeres, y lo mismo ocurre con los camareros);

B |a designacién femenina o masculina habitual de la profesion (por ejemplo, de forma
espontanea nos referimos a una enfermera y a un electricista).

En la practica, los miembros del Comité deberan decidir el predominio
de un determinado sexo en cada empleo comparando los resultados de
los tres indicadores y, si éstos no van en la misma direccion, eligiendo
la opcion que les parezca mas convincente.

Cuando ninguno de los indicadores resulte convincente, se podra
considerar que el empleo es neutro. En ese caso, no se tendra en cuenta
en las comparaciones salariales.

LA FALTA DE COMPARADOR MASCULINO

En algunos sectores con una gran presencia de mujeres, no se consigue encontrar ningun
empleo masculino entre los trabajadores de algunas empresas. Dado que, tradicionalmente, las
comparaciones se realizan en el marco de cada empresa, puede parecer imposible determinar
y corregir la discriminacion salarial. En los sectores con predominio de mujeres, como la indus-
tria del vestido, es donde suele haber salarios bajos, empleos precarios y una concentracion de
trabajadoras inmigrantes.

Se pueden encontrar elementos de una solucion a este problema en las iniciativas de los sec-
tores o en los Comité sectoriales. En efecto, se podrian buscar empleos masculinos en otras
empresas del sector y utilizarlos como referencia.
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B /NTAJAS

Esta etapa, a menudo desatendida en los programas de igualdad de remuneracion, conlleva una
serie de ventajas, en particular:

B permite lograr una mayor coherencia entre los titulos y el contenido de los empleos, lo que
facilita la gestion del personal;

B permite que los miembros del Comité de Igualdad Salarial se familiaricen con la nocién
de estereotipo y la influencia ejercida por ellos y que, gracias a ello, comprendan mejor su
incidencia en los diversos aspectos de la evaluacion;

Il facilita la determinacién de la segregacion profesional de la empresa y la elaboracion de
programas en favor de la igualdad profesional.




:Se han incluido en el programa todos los
empleos de la empresa?

;Se ha comprobado que no hay empleos
con funciones o calificaciones diferentes
agrupados bajo un mismo titulo de empleo?

:Se ha comprobado que no hay empleos
parecidos bajo dos designaciones distintas?

;Se ha determinado cuales son los
empleos con predominio de mujeres y los
empleos con predominio de hombres?
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;Son multidimensionales los criterios
utilizados para determinar el predominio
de un determinado sexo?

Al calcular el predominio de algun sexo
en los empleos, ;se ha tenido en cuenta
a todos los empleados de la empresa,
independientemente si trabajan a tiempo
parcial o completo y con contratos de
duracion indeterminada o determinada?

En las empresas en que no se dispone
de comparador masculino, ;se han
examinado las diferentes opciones
existentes para poner en practica la
igualdad de remuneracion?

En caso de respuesta negativa a alguna
de estas preguntas, habra que examinar
las razones que lo justifican y, de no
haber una explicacion satisfactoria, sera
preferible modificar la decision.
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Los métodos de
evaluacion de
los empleos

OBJETIVOS

El objetivo de todo método de evaluacion de los empleos es
determinar, por medio de criterios comunes, las caracteris-
ticas de los empleos de una empresa para establecer su va-
lor relativo. En el contexto de la igualdad de remuneracion,
permite comprobar de manera mas precisa que losempleos
con predominio de mujeres y los empleos con predominio
de hombres de igual valor reciben la misma remuneracion.

En general, el documento o el manual en el que se presen-
ta el método de evaluacion deberia constar de dos partes:

Una primera parte, en la que se establezcan los factores
y subfactores utilizados por el método;

Una segunda parte, en la que se explique la manera de
interpretar esos factores y subfactores, y que contenga,
a tal fin, ilustraciones concretas, propias de la empresa
0 el sector examinado.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

Elegir el método

Elegir o adaptar los subfactores de evaluacion

Comprobar que los subfactores tienen debidamente en cuenta los aspectos desatendidos del
trabajo de las mujeres

Verificar su rigor

Determinar las dimensiones que permiten medir los subfactores

Determinar el nimero de niveles por subfactor y definirlos

Verificar el rigor y la ausencia de prejuicios sexistas en los niveles

Asegurarse de que todo el método se ha consignado por escrito con claridad y precision
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ELECCION DEL METODO

Tipo de método

Los métodos de evaluacion se dividen en glObElleS y analiticos. Los primeros, como
los métodos de ordenacion y de clasificacion, comparan los empleos y los clasifican con arreglo a
los requisitos de base sin realizar un analisis detallado de su contenido. El principal inconveniente
del enfoque global es que no permite detectar y eliminar la influencia de los prejuicios y los este-
reotipos que desvalorizan los empleos con predominio de mujeres. Esa es la razén por la que ese
método suele desaconsejarse en el contexto de la igualdad de remuneracion.

Los métodos analiticos permiten examinar de manera sistematica todos los requisitos de los em-
pleos de una empresa, evaluarlos y compararlos mediante criterios comunes, precisos y detalla-
dos. Hoy dia se considera que el método por puntos y factores, conocido como el método
por puntos, es el mas apropiado para la labor de evaluacién en el contexto de la igualdad.
Ese es el método en que se basa la metodologia presentada en esta guia.

Elaboracion del método

Hay varias opciones posibles para determinar un método de evaluacién no sexista adaptado a las
caracteristicas de la empresa:

B Adaptar un método de evaluacion ya utilizado en la empresa.

B Elaborar un método de evaluacién nuevo a partir de los documentos disponibles a tal fin”.

B Sise han emprendido iniciativas sectoriales, adaptar el método de evaluacion elaborado para
las empresas del sector.

B Recurrir a un método desarrollado por un consultor. En este Ultimo caso, encontramos en
el mercado una gran variedad de métodos; algunos de ellos no toman en consideracion, o
apenas tienen en cuenta, los elementos asociados a la igualdad de remuneracion. Antes de
decidirse por un método u otro de los consultores, es conveniente plantearse una serie de
preguntas. Sobre todo antes de elegir un método elaborado por una empresa de
consultoria, hay que asegurarse de que responde adecuadamente a los crite-
rios de ausencia de prejuicios sexistas.

7En la bibliografia de la presente guia figura la lista de esos documentos y la manera de obtenerlos.



Lista de control de los elementos que deben comprobarse cuando se elige un método
elaborado por un consultor:

d

a

El origen del método. ;Cuando se concibié? ;Para qué tipo de empleos o sectores?
¢ ¢
;Ddnde se utiliza con més frecuencia?

;Qué cambios se han introducido para adaptarlo al contexto de la igualdad de
remuneracion?

;Se puede adaptar el método a las categorias de empleos de la empresa en que
predomina algun sexo?

¢(Esta dispuesto el consultor a permitir una participacion plena de los miembros
del Comité y, en particular, a explicarles el método de manera clara y detallada?

:Incluye el método los cuatro factores de evaluacion: calificacion, esfuerzo,
responsabilidades y condiciones de trabajo? ;Se ha afhadido indebidamente algun
otro factor que no pertenezca a ninguno de esos cuatro factores?

;Contiene elementos sexistas la definicion de los subfactores? ; Tiene en cuenta los
elementos de los empleos femeninos que suelen pasarse por alto?

:Se ha suprimido todo prejuicio discriminatorio de los instrumentos de evaluacion,
como el cuestionario?

.El proceso de aplicacion propuesto por el método, puede crear prejuicios
discriminatorios?

.Como se asegura el consultor de que se ha eliminado toda discriminacion por
razones de sexo del método, los instrumentos y el proceso?

¢Dispone de métodos de control fiables?

I | 0s FACTORES DE EVALUACION

La mayoria de los métodos de evaluacién por puntos abarca cuatro factores de base:
=» |as calificaciones;
= |os esfuerzos;
=» las responsabilidades;

=» las condiciones en que se realiza el trabajo.

con independencia del sector econdémico al que pertenezcan.
Hay que utilizar los cuatro factores para evaluar cada empleo.

Ejemplo. En una determinada empresa, no se deberia evaluar a los
electricistas en funcion de las calificaciones, responsabilidades, esfuerzos
y condiciones de trabajo, y evaluar a las secretarias solamente en
Jfuncion de las calificaciones, esfuerzos y responsabilidades, so pretexto
de que sus condiciones de trabajo son buenas. Las secretarias también
trabajan en condiciones dificiles que es importante valorar.

Seglin los especialistas en evaluacion y remuneracién, €50OS CUalro factores son
necesarios 'y suficientes para evaluar todas tareas ejecutadas en las empresas,
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LOS SUBFACTORES

Los cuatro factores de base deberan descomponerse en subfactores que permitan tener
en cuenta caracteristicas mas detalladas y variadas de los diferentes tipos de empleo de cada
empresa®. Por ejemplo, el factor calificaciones puede dividirse en conocimientos profesionales,
destreza manual y aptitudes para las relaciones interpersonales, y el factor esfuerzo puede di-
vidirse en esfuerzo mental y esfuerzo fisico y asi sucesivamente.

La mayoria de los métodos tienen entre 10 y 16 Subfactores en total, dependiendo
del tamafio de las empresas y la diversidad de los empleos que se van a evaluar. Aunque
provienen de los cuatro factores de base, la eleccién de los subfactores y su interpretacion
concreta pueden variar en funcion del tipo de sector econémico. Es imprescindible cumplir
dos requisitos: el rigor metodoldgico y la ausencia de prejuicios sexistas.

El rigor

Adaptacion a la empresa

La eleccion de los empleos que se van a comparar, llevada a cabo en la etapa anterior, permite
que los responsables adquieran informacién sobre los diversos grupos profesionales y los tipos
de empleos y de tareas que hay en la empresa. Esos conocimientos seran muy Utiles para
adaptar el contenido del método de evaluacion a las caracteristicas de la empresa.

Las pequefias empresas necesitaran un método bastante sencillo, con un total de siete a ocho
subfactores.

Ausencia de ambigiiedad

Un subfactor no debe agrupar elementos discordantes, pues los evaluadores tendran dificulta-
des para interpretarlos. Tal seria el caso, por ejemplo, de un subfactor que abarcara al mismo
tiempo la manipulacion de objetos pesados, las posturas de trabajo poco ergondémicas y la
atencion visual, tres dimensiones muy diferentes del esfuerzo fisico. La falta de precision en la
definicion de ese subfactor podria dar lugar a resultados poco fiables:

=» La medicion de ese subfactor serd muy compleja;

= Los empleos que deben satisfacer de forma simultdnea los tres requisitos podrian
subvalorarse.

Ausencia de superposicion

Es preciso evitar que un subfactor se tenga en cuenta dos veces: por ejemplo, algunos métodos
de evaluacién concebidos principalmente para trabajos de fabrica incluyen un subfactor de
calificaciones denominado capacidad para manipular equipos pesados y un subfactor de es-
fuerzo denominado desplazamiento de objetos pesados. Si tomamos en consideracion por dupli-
cado un mismo factor, los empleos especialmente exigentes en ese plano se sobrevaloraran en
comparacioén con otros.

La ausencia de prejuicios sexistas

Los empleos con predominio de mujeres a menudo se diferencian de los empleos con predo-
minio de hombres por sus exigencias, ya sea en cuanto a sus calificaciones, esfuerzo, respon-
sabilidad o condiciones de trabajo. Hasta hace poco tiempo, los empleos con predominio de
mujeres se evaluaban utilizando los métodos disefiados para los empleos con predominio de
hombres, lo que explica en parte la discriminacion salarial. Es importante prestar debida aten-
cion cuando se selecciona el método de evaluacion y asegurarse de que su contenido se adapta
igualmente a los empleos con predominio femenino y masculino.

& Algunos métodos, como el ABAKABA (Katz y Baitsch 1996), utilizan un enfoque diferente para definir y agrupar los distintos criterios, pero
las variables que se tienen en cuenta son comparables.



Eleccion de los subfactores

La eleccion de los subfactores da un gran margen de actuacion a los responsables de esa tarea, que
deben intentar que se adapten lo méas posible a los empleos de la empresa. Como veremos mas ade-
lante, al llevar a cabo esa labor, es importante que no olviden incluir los subfactores asociados
a los empleos femeninos que suelen pasarse por alto en los métodos de evaluacion.

Ejemplos de subfactores

Los subfactores del método deben estar bien definidos; las explicaciones contenidas en el docu-
mento que lo acompafia deberén ilustrarse mediante ejemplos extraidos del medio de
trabajo y que correspondan tanto a los empleos en que predominan las mujeres
como a aquellos en que predominan los hombres. Silos ejemplos ofrecidos para ilustrar
un subfactor provienen Unicamente de empleos con predominio de hombres, se reproducira la
misma tendencia en los instrumentos para acopiar datos (el cuestionario, en particular) y en las
decisiones de los evaluadores, lo que mantendra la invisibilidad de los aspectos no tenidos en
cuenta de los empleos con predominio de mujeres.

En los proximos capitulos se examinaran diversos subfactores pertenecientes a los cuatro fac-
tores principales® desde una perspectiva no sexista. Se sefialaran los prejuicios y los estereoti-
pos que pueden falsear la evaluacion y se pondran de relieve aspectos de algunos empleos con
predominio de mujeres a menudo ignorados.

CALIFICACIONES: SUBFACTORES

“-\-05 Las calificaciones designan los conocimientos y las aptitudes necesarios para desem-

pefiar un determinado empleo, que pueden adquirirse de distintas maneras:
=» formacién académica o profesional acreditada por un diploma;

=» experiencia remunerada en el mercado de trabajo;

= formacion no institucionalizada;

=» experiencia voluntariado.

Lo importante no es la manera de obtener las calificaciones, sino la corres-
pondencia entre su contenido y los requisitos exigidos para el empleo.

Los prejuicios y los estereotipos relativos a las calificaciones
Muchos prejuicios y estereotipos dan lugar a una infravaloracion de las calificaciones necesarias
en los empleos con predominio de mujeres.

B El hecho de creer que las aptitudes exigidas en los empleos femeninos, como la
habilidad para las relaciones interpersonales, la capacidad de comunicacion o una gran
destreza manual, son innatas y constituyen capacidades personales mas que com-
petencias profesionales. Es necesario consignar todas las calificaciones vitales para los
empleos evaluados con independencia de la manera en que se hayan adquirido.

Ejemplo: La profesion de enfermera requiere mucha empatia, tacto y
paciencia en las relaciones con los pacientes y sus familias. Que esa
aptitud sea innata o adquirida no es una cuestion pertinente para la
evaluacion de los empleos. Si es necesaria para realizar las tareas, se
deberd considerar una calificacion profesional.

9 Cabe precisar que el objetivo de la presente guia no es realizar un examen exhaustivo de todos los subfactores posibles para cada
factor principal.
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- B El hecho de considerar de forma automatica diversos empleos con predominio

de mujeres como poco calificados y, por tanto, pasar por alto algunas competencias
especificas que exigen.

Ejemplo: El empleo de secretaria suele considerarse un trabajo poco cali-
ficado. Sin embargo, las secretarias deben dominar el idioma de tra-
bajo, entre otras cosas, para redactar textos y actas y corregir cartas. Esa
calificacion profesional rara vez se tiene en cuenta en los métodos de
evaluacion tradicional, lo que conlleva una infravaloracion del empleo
de secretaria.

Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores del factor calificaciones
La eliminacion de los prejuicios y los estereotipos se traduce concretamente de dos maneras:

Tomar en mayor consideracion los subfactores fundamentalmente
asociados a los empleos con predominio de mujeres.

llustrar los subfactores con ejemplos procedentes también de empleos
con predominio de mujeres.

El cuadro que figura a continuacion refleja esas dos preocupaciones.

Cuadro 4.1 Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores

Tipo de subfactor

Competencias interpersonales
(femenino)'°

Titulo del empleo con predominio
de mujeres

Trabajadora social, enfermera,
empleada de recursos humanos

Vendedora

Profesora

Ejemplos referentes a empleos con
predominio de mujeres

Ofrecer asesoramiento, realizar
entrevistas

Evaluar las necesidades de los clientes,
persuadir

Motivar, ser pedagoégica

Competencias en materia de
comunicacion (femenino)

Empleada de telemarketing, encargada
de la atencién al cliente, responsable de
relaciones publicas, vendedora

Conocer un idioma extranjero

Secretaria Corregir textos, redactar actas
Secretaria Tener una gran destreza manual, utilizar
un teclado
Enfermera Poner inyecciones
Competencias fisicas (masculino) Costurera Hacer dobladillos, ensamblajes
complicados de trozos de vestidos
Ensambladora Ensamblar componentes electrénicos

pequefos, cables eléctricos de colores
seglin una secuencia precisa

10 Sefialar que un subfactor es femenino no significa que no esté presente en los empleos masculinos, sino que, en general, es mas frecuente
en los empleos femeninos. Esta columna indica que, en el contexto de cada factor, hay que tener en cuenta tanto los subfactores asociados a los
empleos femeninos (a menudo desatendidos en los métodos de evaluacién tradicionales) como los asociados a los empleos masculinos. En las
péaginas siguientes encontraremos el mismo tipo de cuadro para los demas factores.
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ESFUERZOS: SUBFACTORES

Los esfuerzos designan la dificultad, el cansancio y la tensién que conlleva la eje-

Es{uer‘lo cucion de las tareas. Se ha comprobado que la mayoria de los métodos aplicados
raico Y en contextos tradicionales insisten de forma casi exclusiva en el esfuerzo fisico.
{\S\ . Ahora bien, desde la perspectiva de la igualdad de remuneracion, es importante
S-\Co\ég\co redefinir el gsfuerzo fisico y tener en cgenta también el esfuerzo mental y eI. es-
fuerzo emocional. Algunos expertos prefieren agrupar esos dos subfactores bajo el
titulo esfuerzo psicologico. En realidad, la eleccion dependera del tipo de empleo

gEmm—— gue se vaya a evaluar.

Los prejuicios y los estereotipos relativos a los esfuerzos

En el plano del esfuerzo, los métodos tradicionales prestan especial atencién al esfuerzo
fisico, en particular el asociado a los empleos de los trabajadores de fabricas y los obreros de
la construccion. Esa imagen tan extendida de lo que representa un esfuerzo hace que pase
desapercibido el que requieren diversos empleos femeninos, por lo que los empleos con pre-
dominio de mujeres, fundamentalmente los empleos de oficina o de servicios, se consideran
poco exigentes desde el punto de vista del esfuerzo fisico.

B EL EMPLEO DE SECRETARIA entrafia, entre otros, los esfuerzos fisicos siguientes:
= |levantar y desplazar pilas de archivos o cajas de documentos;
® agacharse para clasificar o buscar documentos en los archivadores;

= permanecer sentada durante largos periodos para ocuparse del tratamiento de textos.

B EL EMPLEO DE PROFESORA DE GUARDERIA conlleva estar pendiente de nifios pequefios
a menudo revoltosos, mientras que el empleo de enfermera exige desplazar a pacientes
débiles o delicados. En ambos casos estamos hablando de tareas que requieren un
esfuerzo fisico.

Il EL EMPLEO DE COSTURERA en una fabrica de produccion en cadena entrafia esfuerzos
fisicos importantes y variados, tales como:

= accionar un pedal de manera repetitiva y rapida durante mucho tiempo;
= estar apoyada sobre el mostrador durante largos periodos;

= |levantar y desplazar pilas de prendas de vestir que se han cosido.

Otra consecuencia de esa imagen estereotipada del esfuerzo es que se descuidan otros as-
pectos importantes de ese factor, como el esfuerzo emocional, muy presente en diversos
empleos con predominio de mujeres, y el esfuerzo mental.

Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores del factor esfuerzos
Como se indica en el cuadro 4.2 que figura a continuacion, la eliminacién de los prejuicios y
los estereotipos debe traducirse concretamente de dos maneras:

=» tomar en mayor consideracion los subfactores fundamentalmente asociados
a empleos con predominio de mujeres;

=» ilustrar los subfactores con ejemplos procedentes también de empleos con
predominio de mujeres.
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Cuadro 4.2 Factor de esfuerzo: Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores

Tipo de subfactor Titulo del empleo con Ejemplos referentes a empleos con
predominio de mujeres predominio de mujeres

Trabajadora social Contacto con nifios maltratados
Esfuerzos emocionales Profesora especializada Apoyo a nifios discapacitados
(factor femenino) Enfermera Contacto con enfermos en fase terminal

Negociacion con clientes insatisfechos o

Encargada de la atencion al cliente )
agresivos

Introduccion de datos, comprobacién de

(Secretarias, cajeras) iextos y oifras

Esfuerzo mental Secretaria Toma de notas en las reuniones

(factor neutro) , _ _
Enfermera, profesora Polivalencia de funciones

Concentracién mental intensa durante

Traductora, intérprete largos periodos

SeaEilE Movimientos repetitivos y rapidos en un

teclado
. Levantar y desplazar pilas de archivos o
retari .
Secretaria cajas de documentos
. Agachar: ra clasificar r
Secretaria gacharse para clasificar o busca

documentos en los archivadores

Desplazar a nifios pequefios o a

Profesora de guarderia, enfermera .
pacientes

Esfuerzos fisicos
(factor masculino) Desplazamientos continuos

Camarera de restaurante
transportando peso

Accionar un pedal de manera repetitiva y

Costurera rapida durante mucho tiempo

Levantar y desplazar pilas de prendas de
Costurera vestir que se han cosido

Estar apoyada sobre el mostrador
Costurera durante largos periodos
Enfermera Levantar a enfermos en silla de ruedas

acto en RESPONSABILIDADES: SUBFACTORES

\oS ob:\ej\‘los Este factor se refiere a las tareas que repercuten en los objetivos de la empresa,
o (‘850‘ como su rentabilidad, su solidez financiera, la amplitud de sus mercados y la segu-
de, \a e'mp ridad y la salud de su clientela.

- Los prejuicios y los estereotipos relativos a las responsabilidades

Es importante tener en cuenta los diversos tipos de responsabilidades vinculadas a los objetivos
de las empresas, con independencia del nivel jerarquico del empleo y del nimero de personas
a cargo. En general, las responsabilidades se asocian al rango jerarquico de los empleos:
los puestos que ocupan un lugar elevado en la jerarquia se relacionan automaticamente con un
gran nivel de responsabilidad. Un indicador simple y habitual del nivel jerarquico es el nimero
de subordinados.

Se considera que los empleos con predominio de mujeres son de poca responsabilidad. Es cierto
gue, como consecuencia de la barrera de cristal, ocupan niveles jerarquicos bajos, los titulares tienen




pocas personas a su cargo y, en el plano financiero, tienen un poder discrecional limitado. Sin
embargo, esos empleos conllevan muchas otras responsabilidades que no se corresponden con
esa imagen univoca del factor. Un examen mas detenido de sus responsabilidades pone
de manifiesto que los empleos con predominio de mujeres tienen repercusiones
importantes y a menudo descuidadas en los objetivos de las empresas:

=» las empleadas que trabajan en el servicio de pagos o de atencion al cliente tienen
la obligacion de respetar la confidencialidad de informacién importante;

= |as directivas del servicio de recursos humanos, en muchos casos el Unico
empleo de grado superior con predominio de mujeres, tienen responsabilidades
importantes en lo que respecta a la productividad de los empleados, su salud y su
seguridad, que repercuten en la rentabilidad de la empresa;

=» las profesoras de primaria ostentan, en parte, 1a responsahilidad del desarrollo
intelectual y la seguridad de sus alumnos.

El estereotipo de los empleos femeninos de poca responsabilidad dificulta el reconocimiento
de esos requisitos y provoca que los métodos de evaluacion tradicionales los pasen por alto.

Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores
La eliminacion de los prejuicios y los estereotipos se traduce concretamente de dos maneras:

=» tomar en mayor consideracion los subfactores fundamentalmente asociados a los
empleos con predominio de mujeres;

=» ilustrar los subfactores con ejemplos procedentes también de empleos con predo-
minio de mujeres.

El cuadro que figura a continuacién muestra la diversidad de las responsabilidades que com-
portan algunos empleos con predominio de mujeres, que no suelen tenerse en cuenta en los
métodos de evaluacion.

Cuadro 4.3 Factor de responsabilidades: Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores del factor responsabilidades

Tipo de subfactor

Responsabhilidades en relacién con
personas (femenino)

Titulo del empleo con
predominio de mujeres

Profesora de guarderia, profesora,
enfermera

Profesora de guarderia, profesora

Ejemplos referentes a empleos con
predominio de mujeres

Consejos e informacion a los
estudiantes

Seguridad de los nifios

Responsabilidades en materia de
recursos humanos (femenino)

Personal del servicio de recursos
humanos

Secretarias

Personal del servicio de recursos
humanos

Orientacion a los nuevos empleados

Planificacion de reuniones

Establecimiento de politicas en
materia de recursos humanos

Responsabilidades de materia de
confidencialidad (neutro)

Vendedora, personal del servicio de
atencion al cliente

Personal del servicio de pagos

Encargada de pedidos

Perfil de la clientela

Informacién sobre la lista de pagos

Perfil de los proveedores

Responsabhilidades financieras
(masculino)

Encargada de las cuentas de pago

Tenedor de libros

Pago de facturas y emisién de
cheques

Mantenimiento de registros financieros

Responsabilidades en relacién con
los recursos materiales (masculino)

Secretarias

Secretarias

Utilizacion, mantenimiento y
reparacion ordinaria del material de
oficina: fotocopiadoras, computadoras,
escaneres e impresoras

Planificacion y pedidos de diversos
proveedores
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iciones
Cor\d\c\ i CONDICIONES DE TRABAJO: SUBFACTORES

Y C\'\mO Este factor designa las condiciones ambientales y el clima psicoldgico en que se realiza
g\CO el trabajo.

- Los prejuicios y los estereotipos relativos a las condiciones de trabajo

Contrariamente a lo que sucede con los empleos en que predominan los hombres, se considera
que los empleos con predominio de mujeres estan exentos de polvo, ruido, productos quimicos
que pueden resultar nocivos o temperaturas hostiles. El clima psicolégico de trabajo suele con-
siderarse agradable. Ademas, el factor condiciones de trabajo no se tiene muy en cuenta en los
métodos de evaluacion de los empleos administrativos, pero si en los métodos de evaluacion de
los empleos relacionados con la produccion.

Cuando se examinan con mas detenimiento las condiciones de trabajo de los empleos con predominio
de mujeres, se constata que se pasan por alto muchas condiciones medioambientales:

=» Las encargadas de la limpieza estan expuestas a productos quimicos nocivos
para la salud

=» Las cajeras de supermercado estan expuestas a un ruido continuo y a les rayoes
potencialmente nocives de los escaneres

=» Las enfermeras estan expuestas a enfermedades contagiosas.

Con respecto a las condiciones psicolégicas, rara vez se tienen presentes los aspectos siguientes:
=» Las interrupciones frecuentes del trabajo de las secretarias

=» El encargo de tareas urgentes e imprevisibles por parte de los superiores

=> La imprevisiblidad de los horarios de trahajo simple de las cajeras de supermercadoy
las vendedoras.




- Seleccion y ejemplos no sexistas de subfactores
La eliminacion de los prejuicios y estereotipos se traduce concretamente en la seleccion de los sub-
factores y el tipo de ejemplos propuestos, tales como:

=» tomar en mayor consideracion los subfactores fundamentalmente asociados a los
empleos con predominio de mujeres;

=» ilustrar los subfactores con ejemplos procedentes también de empleos con predominio

de mujeres.

Cuadro 4.4 Factor de condiciones de trabajo: Seleccidn y ejemplos no sexistas de subfactores

Tipo de subfactor

Entorno fisico
(masculino)

Titulo del empleo con
predominio de mujeres

Secretaria

Telefonista/recepcionista

Profesora de guarderia

Profesora de guarderia, enfermera

Cajera

Cajera

Encargada de limpieza de edificios
comerciales

Encargada de limpieza de edificios

Ejemplos referentes a empleos con
predominio de mujeres

Exposicion continua a pantallas
catddicas que pueden provocar
dolores musculares y tensién ocular

Nivel medio y continuo de ruido
Exposicion a pantallas catddicas

Nivel de ruido a veces muy elevado debido
a los nifios, los juguetes y diversos equipos

Exposicion a enfermedades contagiosas

Exposicion a riesgos derivados de las
nuevas tecnologias, como los escaneres

Exposicion continua a los ruidos de las
cajas, los clientes y los teléfonos

Utilizacion de productos de limpieza que
entrafian riegos para la salud

Exposicion a suciedad, polvo y basura

Condiciones psicoldgicas
(femenino)

Telefonista/recepcionista

Profesora de guarderia

Cajera

Cajera

Encargada de limpieza de edificios
comerciales

Encargada de limpieza de edificios
comerciales

comerciales
. Interrupciones frecuentes en persona o por
Secretaria )
teléfono
, Respuesta a encargos inmediatos e
Secretaria P 8

imprevistos

Falta de intimidad en el lugar de trabajo

Aislamiento de los colegas

Interaccion con padres a veces hostiles o
exigentes

Interaccién constante con un publico
variado, en ocasiones dificil o insatisfecho

Horarios de trabajo variables

Trabajo fuera de las horas habituales

Mayor riesgo de sufrir acoso sexual por
trabajar de noche y de manera aislada
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$ LOS NIVELES

A fin de diferenciar entre si los empleos, cada subfactor del método debe dividirse en
grados: por ejemplo, en lo que respecta a la responsabilidad financiera, el nivel de
de QSCG\OS algunos empleos es muy elevado, mientras que el de otros es minimo; en cuanto a la

destreza manual, algunos empleos requieren mucha y otros muy poca. Esas diferen-
cias en términos de importancia o de intensidad exigen el establecimiento de escalas
para medirlos.

Esmb\ec'\“\.‘e’mo

./
- La dimension medida serd diferente segin la naturaleza del subfactor, por ejemplo:
= el esfuerzo visual podra medirse por su duracion;
=» |a concentracién mental, por su intensidad, y
=» las condiciones medioambientales, por su frecuencia.

Como puede verse en el cuadro que figura a continuacién, en algunos casos se podran utilizar
dos dimensiones (e incluso mas) para representar un subfactor. En las pequefias empresas con
pocos empleos bastara una sola dimension.

Cuadro 4.5 Ejemplos de dimensiones de los subfactores

SUBFACTORES DIMENSIONES

Conocimientos profesionales Profundidad/alcance de los conocimientos

Capacidad de analisis i[r)%errr?]igcaignde los métodos/complejidad de la
Responsabilidades financieras Valor de los recursos

Confidencialidad Acceso a la informacién/importancia de la informacion
Concentracion Intensidad/duracion

Esfuerzo fisico Frecuencia/duracion/postura de trabajo/intensidad
Entorno fisico hostil Frecuencia/intensidad

Condiciones psicoldgicas dificiles Frecuencia /intensidad

Para evitar toda confusién, cuando dos dimensiones de un subfacor se combinan, se utilizara el término nivel,
como en el cuadro que figura a continuacion:

Cuadro 4.6: Niveles del subfactor riesgos

FRECUENCIA NIVEL DE GRAVEDAD

Riesgo de heridas de poca Riesgo de heridas graves Riesgo de heridas muy
importancia graves
Nunca Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1
Ocasionalmente | Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
A menudo Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5

En el cuadro se observa que cada nivel representa la combinacion de dos dimensiones. Cabe sefialar
en particular lo siguiente:

Un NIVEL puede corresponder a varias combinaciones, como sucede en los niveles 3 y 4. Ese tipo de equiva-
lencias es necesario para evitar escalas demasiado largas que impidan diferenciar con claridad los empleos.




- La definicion

La determinacion de los niveles sera mas o menos facil en funcién del caracter cuantitativo
o0 cualitativo de la dimension medida. Por ejemplo, si se trata de evaluar la responsabilidad
financiera, la importancia podra variar dependiendo de las cantidades gestionadas, y los nive-
les se definiran en cifras, es decir, atendiendo al valor monetario; en cambio, si se trata de la
responsabilidad en relacion con personas, un requisito de caracter fundamentalmente cuali-
tativo, la determinacién de los niveles serd mas compleja y precisara mas discusiones entre
los miembros del Comité. Su tarea se vera facilitada si se basan en ejemplos concretos de su
medio laboral.

Una vez que los miembros del Comité acuerden la definicion de los grados de un determinado
subfactor, ésta se debera consignar con claridad por escrito en el documento que lo acom-
pafia para que los evaluadores puedan seguir sus directrices.

El recuadro que figura a continuacion presenta un ejemplo de determinacion de un factor y
sus grados!!.

SUBFACTOR COMPETENCIAS FiSICAS

Este factor mide las competencias fisicas requeridas para el empleo.

Abarca la destreza manual y la habilidad, la coordinacién entre la mano y la vista, la
coordinacién de los miembros y las competencias sensoriales.

Toma en consideracién el objetivo de esas competencias y la necesidad de responder a
normas concretas de velocidad y precision.

NIVEL 1: No hay requisitos particulares en cuanto a las competencias fisicas
NIVEL 2: El trabajo requiere destreza, coordinacion o competencias sensoriales,
con cierto nivel de precision en el ejercicio de esas competencias.

NIVEL 3: El trabajo requiere destreza, coordinacion o competencias sensoriales con:
a) cierta habilidad y velocidad, o b) una precision considerable.

NIVEL 4: El trabajo requiere destreza, coordinacion o competencias sensoriales con:
a) una habilidad y una velocidad considerables, o b) una gran precision.

NIVEL 5: El trabajo requiere destreza, coordinacion o competencias sensoriales con
un nivel muy alto de precision.

Esas definiciones deben ilustrarse y acompanarse de directrices. Por ejemplo, el
documento que acompafia el subfactor arriba citado lo ilustra mediante la utilizacion de un
teclado (empleo con predominio de mujeres) y la conduccion de un vehiculo (empleo con
predominio de hombres), seleccionados porque corresponden a empleos de la empresa.

El establecimiento de niveles de subfactores debe satisfacer determinados requisitos de rigor
metodolégico y de ausencia de prejuicios sexistas.

1 Traduccion libre de un ejemplo tomado de un documento de referencia del NJC: General Factor Guidance Notes.
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El rigor
B NUMERO DE NIVELES

El nimero de niveles varia en funcion de los métodos de evaluacion y oscila entre 2y 7 0 8, segln
los casos. Un numero reducido de niveles simplifica la tarea de los evaluadores, pero impide
diferenciar los empleos. Un nimero demasiado grande de niveles entrafia una diferenciacion tan
afinada que puede llegar a ser insustancial. La fijacién de cuatro a seis niveles representa una elec-
cién optima en la mayoria de los casos. Si el subfactor se considera de poca importancia, la escala
puede reducirse a 2 0 3 niveles.

El nimero de niveles debera permitir una correcta diferenciacion de los empleos sin entorpecer
por ello de forma excesiva el proceso de evaluacion. En las pequefias empresas, normalmente el
numero de niveles por factor oscila entre 2 y 3, ya que no sera necesario establecer diferencias
entre una gran diversidad de empleos.

B AUSENCIA DE AMBIGUEDAD

Los niveles no deberan definirse en funcién de la progresion jerarquica de los empleos, sino que
habran de medir realmente las diferencias de intensidad o de importancia de un determinado
subfactor.

B AUSENCIA DE SUPERPOSICION

Dos niveles no deben medir parcialmente una misma dimensién. Por ejemplo, si el nivel 2 se
refiere a la responsabilidad de supervision de entre 10 y 20 personas y el nivel 3, entre 15y 30
personas, sera dificil clasificar un empleo con la responsabilidad de supervisar a 18 personas.

Il CONTINUIDAD

Las escalas deben ser continuas: por ejemplo, hay que evitar que el primer nivel abarque una
responsabilidad financiera de 1.000 a 5.000 délares, el segundo, de 10.000 a 50.000 délares y el
tercero, de 100.000 a 1.000.000 de dolares, pues, en ese caso, los empleos que ostenten respon-
sabilidades intermedias seran dificiles de evaluar.

La ausencia de prejuicios sexistas

Niveles mas bajos para los empleos con predominio de mujeres que
para los empleos con predominio de hombres.

Un prejuicio importante que puede intervenir con facilidad al establecer los niveles y tener un
efecto discriminatorio es la fijacion de niveles méas bajos en relacion los aspectos asociados a em-
pleos con predominio de mujeres en comparacion con los asociados a empleos con predominio
de hombres.

Por ejemplo, en el contexto de las competencias fisicas del método adopta-
do por una empresa, el manejo de un teclado o una mdquina de coser se
fijo en el nivel 2y el de un vehiculo o una carretilla, en el nivel 4, sin que
esa diferencia esté justificada.



- Por ejemplo, con respecto a la responsabilidad frente a errores, los
que podian afectar al prestigio de un municipio (empleos directivos)
se situaban dos niveles por encima de los que podian perjudicar a la
integridad fisica de las personas (empleos de enfermera), sin que haya
un motivo que fundamente esa decision.

La ausencia de prejuicios puede comprobarse en el momento de la elaboracion de las escalas
0, a veces, incluso mas adelante.

Escalas mas reducidas para los subfactores asociados a los empleos
con predominio de mujeres que para los asociados a los empleos con
predominio de hombres.

Tal seria el caso, por ejemplo, si los subfactores aptitudes para las relaciones interpersonales
0 esfuerzos emocionales tuvieran escalas de 2 o 3 niveles, mientras que las responsabilidades
materiales o el esfuerzo fisico tuvieran 5 o 6. Se diferenciarian mucho mejor los empleos mas-
culinos y se pondria de manifiesto la especificidad de unos y otros, lo que no podria hacerse en
el caso de los empleos con predominio de mujeres.

En este capitulo se ha constatado que la ausencia de prejuicios
sexistas permite tratar siempre en pie de igualdad los empleos con
predominio de mujeres y los empleos con predominio de hombres,
pero que ese requisito adopta aspectos diferentes dependiendo de la
fase de evaluacion.

B \ENTAJAS

La adaptacion de un método de evaluacion de los empleos al contexto especifico de una de-
terminada empresa permite profundizar el conocimiento de las caracteristicas de los empleos
y puede contribuir a mejorar las diversas préacticas de gestion de los recursos humanos: con-
tratacion, seleccion y promocion.

Ademas, la utilizacién de un solo método de evaluacion para todos los empleos, tanto admi-
nistrativos como profesionales o de produccién, puede contribuir a simplificar la gestion de
los recursos humanos, incluido el sistema de remuneracion.
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Lista d¢

\

;Abarca el método Unicamente los cuatro
factores siguientes: calificaciones, esfuerzos,
responsabilidades y condiciones de trabajo?

;Se ha adaptado el método a las
caracteristicas de la empresa?

;Permiten los subfactores del método evaluar
todos los empleos de la empresa?

(Es facil interpretar los subfactores o enuncian,
por el contrario, requisitos discordantes?

¢Hay superposicion, aunque sea parcial, entre
los subfactores?

¢cTienen en cuenta los subfactores las
caracteristicas que suelen pasarse por alto de
los empleos con predominio de mujeres de la
empresa?

;Corresponde la determinacion de los
subfactores tanto a los empleos con
predominio de mujeres como a los empleos
en que predominan los hombres?

;Se han tomado en consideracion todas las
calificaciones necesarias, con independencia
de la manera en que se han obtenido?

;e han tenido en cuenta los diferentes tipos
de esfuerzos mental, emocional y fisico?

;Se han determinado las responsabilidades
con independencia de la progresion
jerarquica?



U ;Representa adecuadamente la definicion de
las condiciones de trabajo la especificidad de
ese factor en los empleos con predominio de
mujeres?

O ;Permite el nUmero de niveles por subfactor
reflejar de manera adecuada las diferencias
entre los empleos?
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O ;Estan las escalas de los subfactores exentas de:
= ambigledad?
® superposicion?

= discontinuidad?

U ;Puede la asignacion de niveles tener un efecto
discriminatorio en los empleos con predominio
de mujeres?

0 ;Puede el numero de niveles por subfactor
tener un efecto discriminatorio en los empleos
con predominio de mujeres?

0 ;Se han consignado por escrito, de manera
clara y sistematica, todas las caracteristicas
del método?

En caso de respuesta negativa a alguna de estas
preguntas, habra que examinar las razones que lo
justifican vy, a falta de una explicacion satisfactoria,

sera preferible modificar la decision.
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La recoleccion de
informacion relativa
a los empleos que
se van a evaluar

OBJETIVOS

Una vez definido el método de evaluacién, la siguiente
etapa consistira en acopiar informacion relativa al con-
tenido de cada uno de los empleos en funcion de los
factores seleccionados:

Nunca se insistira demasiado en la importancia de disponer
de informacion sobre los empleos fidedigna, completa, ac-
tualizada y sin prejuicios sexistas. La informacion acerca
de los empleos es la base de las decisiones adoptadas al
evaluar los empleos. (Comision canadiense de los derechos
de la persona (CCDP)).

En el extracto arriba citado se subrayan dos requisitos: la
ausencia de prejuicios sexistas, es decir, que los empleos
con predominio de mujeres y los empleos con predominio
de hombres reciban un trato igual, y el rigor, esto es, el
caracter exacto, completo y actualizado de la informacion
acopiada. Esos dos requisitos estan estrechamente ligados.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

Determinar el tipo de instrumento que se utilizara para la recoleccion de datos

Elaborar el instrumento: cuestionario estructurado o semiestructurado, entrevista o tabla de

observacion

Comprobar que el instrumento esta exento de prejuicios discriminatorios

Comprobar que el instrumento sea riguroso

Seleccionar los empleos que se someteran a un examen previo

Realizar la prueba previa

Analizar los resultados y revisar el instrumento, en caso necesario

Difundir el instrumento para la recoleccion de datos entre los empleados y los supervisores
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Se pueden utilizar varios instrumentos para la recoleccién de datos, aunque algunos son clara-
mente preferibles en el contexto de la igualdad salarial.

CUESTIONARIO ESTRUCTURADO

El cuestionario estructurado esta compuesto de preguntas con sus respectivas listas de respuestas y
posibilidades entre las cuales el encuestado deberé escoger. El cuestionario consta de tres puntos:

Parte explicativa
La primera es una parte explicativa que abarca informacion sobre el objetivo y el contenido del
cuestionario, asi como directrices dirigidas a las personas que lo responden. Por ejemplo:

Cuadro 5.1 Parte explicativa del cuestionario

Objetivo del cuestionario: obtener informacion sobre su trabajo

Las preguntas formuladas se refieren a cuatro factores:
Las calificaciones requeridas
Las responsabilidades asumidas
Los esfuerzos exigidos

Las condiciones en que se realiza el trabajo
Las respuestas deben ser objetivas y precisas

Las respuestas deben referirse a los requisitos de su trabajo y no a sus propias
caracteristicas

No debe sobrevalorar o subestimar los requisitos de su trabajo
Debe basarse en sus tareas habituales

Debe incluir también las modificaciones recientemente incorporadas a los requisitos de su
trabajo

Esas directrices permiten garantizar la calidad y la uniformidad de las respuestas.
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Descripcion de las tareas

En la segunda parte se pide a la persona que responde al cuestionario que indique cual es su
trabajo y que describa sus tareas en funcién de rubricas establecidas. El objetivo es permitir
que los analistas y los evaluadores comprendan mejor las respuestas relativas a los requisitos
del puesto. Asimismo, permite actualizar y normalizar las descripciones de las tareas, 10 que
podria ser Gtil méas adelante para la contratacion.

Cuadro 5.2 Ejemplo simplificado para las empresas pequefas!'?

Titulo del empleo

Servicio o departamento

Nombre Fecha

Resumen del empleo
Describa su trabajo, sus objetivos y sus principales responsabilidades

Cuadro 5.3 Ejemplo mas detallado para las empresas grandes!'®

1. Determinacion del trabajo
Nombre:

Designacion (titulo) del puesto que ocupa:

;A qué servicio o departamento pertenece?

;Cuanto tiempo lleva en ese puesto?

;Trabaja actualmente a tiempo completo?

Sitrabajaatiempo parcial, indique el nUmero de horas:

;Qué aparatos, instrumentos y equipo utiliza?

2. Descripcion de las tareas
Resuma en una o dos frases, como maximo, sus principales funciones o responsabilidades

Enumere las diferentes tareas que realiza en el marco de sus funciones

Cuando haya terminado la lista de sus tareas, indique el orden de importancia de cada una
de ellas (1, 2, 3, etc.) en el espacio reservado al efecto

12 Fyente: Holm y Harriman (2002).
13 Fuente: Confederacion de Sindicatos Nacionales.
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Cuadro 5.4 Ejemplo de preguntas cerradas adaptadas a una empresa grande!*

Parte evaluadora

Responsabilidad de supervision

Esta pregunta se refiere a la responsabilidad directa de supervision de otros empleados. Aunque
no tenga el titulo de supervisor/a, puede tener la responsabilidad de orientar o ayudar a un em-

La Ultima parte, la mas importante, abarca las preguntas relativas a los requisitos del empleo. Algu-
nos cuestionarios se basan en preguntas cerradas a las que la persona no puede afadir ejemplos o
comentarios. Otros prevén una parte explicativa que debe redactar la persona después de algunas
preguntas. Se trata de cuestionarios semiabiertos.

pleado nuevo. Su supervisor/a también puede haber delegado en usted parte de sus funciones.
Proporcione informacién sobre esos y otros aspectos similares.

Tipo de responsabhilidad (Puede marcar mas de una casilla)

Ninguna

Compartida

Completa

Dar instrucciones o ayudar a un empleado nuevo

1

2

Repartir el trabajo

Establecer los horarios de trabajo

Verificar el trabajo

Ofrecer apoyo y estimulo

Contratar personal

Promover al personal

T O Mmoo O wW|>=

Evaluar el rendimiento

Despedir personal

Ofrecer formacion practica

Planificar el personal

Ocuparse de cuestiones juridicas relativas al personal

Dirigir negociaciones, proyectos o trabajos

Adoptar medidas disciplinarias

Determinar los salarios

vlo|lz|= | |x|“

Ocuparse de la seguridad en el trabajo

T T T T e T O [ T T [ W (R wry

NN NN I NN NN NN DN NN DN

W W W W W W W w w w w w w w| w|w

Nimero de personas supervisadas (Debe marcar una sola respuesta)

A. Ninguna
B.Entrely4
C.Entre by 10
D. Entre 11y 30
E. Méas de 30

;Cuantos empleos o niveles organizativos diferentes supervisa? (Debe marcar una sola
respuesta)

A. Ninguno
B. Uno
C. Mas de uno

14 |nstituto de la Muijer (adaptado del cuestionario 1SOS).




Cuadro 5.5 Ejemplo elaborado para pequeias y medianas empresas en forma de preguntas
semiabiertas'®

Responsabilidad en materia de personal, politicas y practicas

Entre los requisitos de su trabajo, debe
(marque todas las respuestas que corresponda):

a.

b.

Ofrecer asesoramiento, formacion o instrucciones oficiosas a colegas o a voluntarios.

Organizar el empleo del tiempo de otras personas.

Explique sus funciones

Coordinar la asignacion de tareas.
Explique sus funciones

Participar en la contratacion, los despidos y la evaluacion del rendimiento del personal.

Revisar y fijar los salarios.
Supervisar directamente la unidad de trabajo.

Supervisar méas de una unidad de trabajo.
Describa sus funciones

. Asumir la responsabilidad que delegan en usted otros miembros del personal de supervision.

;Cuantos?

Elaborar politicas en materia de gestion del personal.

Elaborar programas especiales.
Explique sus funciones

Los dos ejemplos anteriores son extractos de cuestionarios tipo y pueden adaptarse a una
empresa concreta omitiendo algunas preguntas o afiadiendo otras. La tramitacion de la parte
cualitativa de esas preguntas puede requerir mucho tiempo si hay muchas personas que
responden al cuestionario; en cambio, sera mucho mas facil si se trata de una empresa
pequefia 0 mediana con poco personal.

CUESTIONARIO ESTRUCTURADO
Ventajas del cuestionario estructurado

El cuestionario estructurado limita el margen de interpretacion de los analistas y permite asi
evitar la influencia de prejuicios sexistas en el momento de la evaluacion.

Otra ventaja que explica que se utilice cada vez mas es el hecho de que es mas sencillo de
tramitar porque la parte cerrada se presta a informatizar los resultados. En algunos métodos,
los disefiadores proporcionan el programa informatico de presentacion y analisis de los
resultados.

15 Adaptado de la Comision de Igualdad de remuneracion de Ontario (1993).
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Los cuestionarios estructurados también son faciles de adaptar. Por ejemplo, en los casos en que
el método de evaluacién se ha concebido para un determinado sector econémico, se elabora
un cuestionario genérico y después se adaptan algunas preguntas en funcion del subsector de
que se trate.

Inconveniente del cuestionario estructurado

La elaboracion de este cuestionario es mas compleja, ya que si se pasa por alto una dimension
de los empleos, las personas que responden no tendran la posibilidad de describirla.

CUESTIONARIO ABIERTO

El cuestionario abierto también debe constar de tres partes: directrices para las personas que
responden al cuestionario, descripcion de las tareas y preguntas sobre los requisitos del empleo.
Las dos primeras se parecen a las del cuestionario estructurado; la tercera, en cambio, apela a la
capacidad de redaccion de los que responden, pues deben describir los requisitos de su empleo,
como se muestra en el ejemplo siguiente:

Responsabilidad en materia de planificacion, desarrollo, resultados y
gestion del trabajo

;Qué responsabilidades en materia de planificacion, desarrollo y resultados entrafia su empleo? ;Debe
desempefiar tareas de gestion? ;Hasta qué punto debe hacerlo de manera auténoma? ;Qué repercusiones

tienen los errores cometidos en el gjercicio de esas responsabilidades?

Ventajas del cuestionario abierto

La ventaja de este cuestionario es que ofrece a la persona que lo responde la posibilidad de
describir en detalle todos los aspectos de su empleo, lo que permite obtener informacion mas
detallada.

Otra ventaja es que resulta mas facil elaborarlo, dado que el riesgo de que la informacion ob-
tenida sea incompleta es minimo; en efecto, aunque los disefiadores del cuestionario olviden
una dimensién, las personas que responden al cuestionario siempre tienen la posibilidad de
indicar y facilitar los datos necesarios.

Inconvenientes del cuestionario abierto

Un inconveniente importante del cuestionario abierto es que puede crear prejuicios y resultados
desiguales entre los empleos con predominio de mujeres y los empleos con predominio de hom-
bres. En efecto, se trata de un método que depende mucho de la capacidad de redaccion de las
personas que responden al cuestionario, que varia segin el empleo que ocupan. En algunas em-
presas, las mujeres que no ejercitan su capacidad de redaccion pueden verse desfavorecidas.

Ademas, las mujeres parecen tender a utilizar términos moderados para describir sus respon-
sabilidades o las competencias que requiere su empleo. Por ejemplo, cuando las responsabili-
dades asumidas son idénticas, las mujeres emplean con mas frecuencia la palabra coordinar
que los términos supervisar o dirigir, méas utilizados por los hombres.




Esos dos factores pueden influir de forma negativa en la opinién de los evaluadores sobre el
valor de los empleos con predominio de mujeres. Para solucionar esos problemas, se podria
supervisar a las personas que responden al cuestionario cuando lo rellenan. Sin embargo, en
una empresa grande, ese procedimiento puede resultar costoso.

Otro inconveniente del cuestionario abierto es que el tratamiento de los resultados de caracter
cualitativo suele ser mas complicado y exigente en términos de tiempo, sobre todo en las
empresas grandes.

Un aspecto fundamental en el contexto de la igualdad de remuneracion es adaptar las pre-
guntas tanto a los empleos femeninos como a los masculinos. Tomemos el caso de la respon-
sabilidad relativa a los equipos: si la pregunta formulada a ese respecto se ilustra con ejemplos
como carretillas elevadoras o prensas de impresion, es probable que las encuestadas que
ocupan empleos con predominio de mujeres respondan que sus responsabilidades en esa
esfera son minimas. Ahora bien, en los empleos de oficina, las trabajadoras son responsables
de muchos equipos, al igual que las enfermeras en los hospitales. Para que respondan de
manera precisa a esa pregunta, habra que ofrecerles ejemplos que les resulten familiares.

En el recuadro que figura a continuacion, se encontraran elementos que podrian servir pre-

cisamente para ilustrar las preguntas y evitar prejuicios sexistas.

Cuadro 5.6 Elementos de los empleos femeninos que suelen pasarse por alto'®

Calificaciones

Habilidad para las relaciones interpersonales necesarias para trabajar con nifios o adultos cuyos
problemas exigen cierta sensibilidad y una comunicacién eficaz en diversos ambitos

Capacidad para manejar y ocuparse del mantenimiento de distintos tipos de aparatos:
fotocopiadoras, computadoras, material de fabricacion, material de embalaje y equipos de
diagnostico y de vigilancia

La destreza manual necesaria para poner inyecciones, mecanografiar, ensamblar piezas, utilizar
maquinas de coser y realizar masajes terapéuticos

Redactar cartas para otras personas, redactar actas y revisar los documentos redactados por otros
Elaborar y mantener sistemas de clasificacion

Elaborar informes o presentaciones gréaficas

Esfuerzos

Permanecer concentrada durante mucho tiempo ante la pantalla de la computadora

Trabajar de forma simultdnea para varias personas o servicios con plazos limite diferentes
Ofrecer apoyo psicoldgico o emocional a enfermos o nifios

Tratar con personas agresivas, perturbadas o irracionales

Realizar tareas que entrafian la colaboracion con otras personas sin tener, no obstante, la
autoridad o el poder necesarios sobre esas personas

Realizar varias tareas de manera simultanea

Levantar nifios o personas fragiles, como enfermos o personas de edad avanzada

Trabajar en posturas incémodas, utilizar repetidamente unos pocos musculos y permanecer en la
misma postura durante mucho tiempo

16 Este recuadro aparece en varios de los documentos de la bibliografia relacionados con la evaluacion de los empleos.
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Responsabilidades

Proteger el caracter confidencial de la informacion delicada, por ejemplo, sobre los despidos
previstos, los salarios individuales, las primas, las bajas por enfermedad y el volumen de ventas
Organizar la logistica de las reuniones o conferencias. Cuidar a enfermos, nifios o personas de
edad avanzada

Formar y orientar al personal recién contratado

Coordinar el trabajo y ocuparse en particular de los horarios, de los procesos y el material de
produccion y del suministro

Condiciones de trabajo

Estrés causado por el ruido en una zona de trabajo abierta o una oficina con muchas personas
Contacto con enfermedades

Estrés debido a la atencion de las quejas de los clientes

Monotonia de las tareas

Horarios de trabajo irregulares o imprevisibles

Estrés causado por el gran nimero de obligaciones laborales, a menudo imprevisibles
Exposicion a productos irritantes o peligrosos para la salud, como los productos de limpieza

En la medida en que el cuestionario se ajusta al método de evaluacion seleccionado y respeta los
requisitos de no discriminacion mencionados en los capitulos precedentes, también debera estar
exento de todo prejuicio sexista.

Otro error que habria que evitar, aunque cada vez es menos frecuente, es
como muijer de la limpieza, azafata.

Se deben respetar algunas condiciones a fin de que las respuestas obtenidas sean exactas y
completas y estén actualizadas, caracteristicas que muestran el rigor del cuestionario.

La primera es que las

Algunas personas pueden poseer titulaciones supe-
riores y ocupar un empleo que solo exige una titulacion de primer ciclo. Ademas, es preciso
tener en cuenta que el cuestionario evalla los empleos y no el desempefio de las personas
que los ocupan. Por lo tanto, hay que formular claramente las preguntas a fin de evitar toda
ambigliedad en este sentido. Por ejemplo, en vez de preguntar por el nimero de afios de
estudios superiores cursados por el titular o por sus afios de experiencia, se podria preguntar
por las titulaciones exigidas en el empleo y la experiencia previa necesaria.

En segundo lugar, hay que tener presente que, en el contexto de la evaluacion de los
empleos, se intenta obtener en la mayor medida posible hechos objetivos.

que pueden variar mucho en relaciéon con una
misma tarea. Una pregunta como:
;Considera mondtono su trabajo?

Deberia sustituirse por:

¢ Tiene que realizar tareas repetitivas?
;Cuanto duran esas tareas? (Proponer una escala)




Asi, en vez de indicar su opinidn sobre de la monotonia, que puede variar de un individuo a
otro, la persona sefialara hechos objetivos.

También es importante que las preguntas no tengan ya que las
respuestas seran dificiles de interpretar. Por ejemplo, si se pregunta:

JAsume responsabilidades como explicar el resultado de los trabajos, formar a otros
empleados y coordinar un equipo de trabajo?

Una respuesta afirmativa no permitira saber cual o cuéles de esas responsabilidades se
asumen. Es preferible formular preguntas independientes sobre cada uno de esos elementos
para poder diferenciar los empleos que sélo exigen uno de esos requisitos de los que requieren
dos o tres.

Por ultimo, las preguntas deben formularse de manera que se obtenga informacion exacta.
Por lo tanto, hay que evitar preguntas imprecisas como:

;Son exigentes sus tareas desde el punto de vista fisico?
Y sustituirlas por:

¢/ liene que desplazar equipos, cajas o expedientes en el gjercicio de sus funciones?
Indique el peso (escala)
Indique la frecuencia (escala)

Los evaluadores podran juzgar mejor la importancia de los esfuerzos exigidos y establecer com-
paraciones mas precisas entre los empleos.

El vocabulario utilizado en la formulacion de las preguntas debe

En la medida de lo posible, hay que evitar las formulaciones complejas y los términos
técnicos, a menos que formen parte del vocabulario habitual.

Otro aspecto que puede influir en la evaluacion es la utilizacion de términos que devallen un
empleo, por ejemplo:

rutinario béasico simple general solamente
Por consiguiente, hay que evitar el uso de términos que devallen los requisitos de los empleos.

Por ultimo, en la descripcion de las tareas (segunda parte del cuestionario) se deberian utilizar
verbos activos.

Cuadro 5.7 Ejemplos de verbos activos

Aclarar Establecer Organizar Representar
Ajustar Inspeccionar Participar Reunir
Conectar Interrogar Planificar Revisar
Cuidar Levantar Poner en préactica Seleccionar
Demostrar Mantener Probar Solucionar
Distinguir Motivar Recomendar Transmitir
Enviar Normalizar Relacionar Transportar
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En cambio, convendria evitar las formulaciones de caracter pasivo que llevan a subestimar la impor-
tancia de la contribucion de un empleo, tales como:

tratar de llevar a cabo; fratar de mantener;
procurar ajustar, y procurar establecer.

Antes de utilizar el cuestionario, es importante ponerlo a prueba con algunos trabajadores de los
principales empleos con predominio de mujeres y con predominio de hombres. Es preciso que
es0s empleos sean representativos del conjunto de la empresa y que supongan, de alguna ma-
nera, empleos de referencia. Los responsables de esta etapa también pueden responder al cues-
tionario. Eso permite comprobar la ausencia de prejuicios sexistas: si se observa, por ejemplo,
gue hay més preguntas que propician una valoracion elevada de los empleos con predominio de
hombres frente a aquellos en que predominan las mujeres, habra que revisar el cuestionario.

La prueba previa también podria revelar la omision de algun requisito de los empleos.

Por dltimo, esta etapa permite asegurar que el cuestionario cumple los requisitos en materia de
rigor, en particular que las personas entiendan perfectamente las preguntas y que las respuestas
no sean vagas. Hasta que no se analicen los resultados de la prueba previa, no se dara forma
final al cuestionario.

Se desaconseja recurrir exclusivamente a entrevistas por diversas razones: en primer lugar, hay
que dedicarles mucho tiempo y, por tanto, incitan a reducir el nimero de personas entrevista-
das, lo que no es conveniente. En segundo lugar, si el entrevistador no estd muy bien preparado,
puede influir en las respuestas e introducir prejuicios sexistas. Por Gltimo, dado el caracter per-
sonalizado de las entrevistas, podria faltar uniformidad en el grado de detalle de la informacién
acopiada.

Sin embargo, las en especial para
aclarar informacion contenida en los cuestionarios o completar la informacién que falta. El en-
trevistador debe recibir la informacién obtenida mediante el cuestionario y elaborar una lista
de los aspectos que requieren aclaraciones. Ademas, convendra programar el contenido de la
entrevista y preparar por adelantado las preguntas.

La observacion de los puestos de trabajo también puede utilizarse para completar la informacion
obtenida por medio del cuestionario, en particular en los casos en que los requisitos de un tra-
bajo son dificiles de explicar por escrito o verbalmente. El analista debe tener una idea precisa
de lo que desea obtener a través de la observacion.



como fuente de informacion sobre el contenido de
los empleos con miras a lograr la igualdad de remuneracion. Hay diversos motivos para ello:

En general, no contienen datos sobre los factores de los métodos de evaluacion,
como los esfuerzos y las condiciones de trabajo.

Con frecuencia estan obsoletas, pues datan del momento en que se contrat6 a
una persona para ocupar el puesto en cuestion.

No se presentan con arreglo a un modelo comun para todos los empleos.

No obstante, una vez se acopien y analicen los datos, se podran redactar nuevas descrip-
ciones utiles y actualizadas de los empleos sobre la base de la segunda parte del cuestionario,
antes descrita.

Al utilizar el cuestionario, hay que cumplir los mismos requisitos que durante su elaboracion:
velar por que no haya prejuicios sexistas y garantizar el rigor, esto es, que los datos acopiados
sean exactos, precisos, completos y actualizados.

porgue son los que ejercen cotidianamente las diversas tareas
y, por tanto, estan en mejores condiciones de ofrecer informacién exacta, completa y
actualizada.

de informacion,
pues representan mas bien una fuente complementaria importante, por lo que se les
debe solicitar que rellenen los cuestionarios del mismo modo que a los empleados y, si
no, que los comenten. Los miembros del Comité deberan contrastarla en caso de diver-
gencia entre las respuestas de los empleados y las del supervisor.

En la medida de lo posible, se debera acopiar informacién sobre los empleos que se van a
evaluar entre todos los empleados y no sélo una muestra. Cuanto mas representativas sean
las personas que responden al cuestionario, mas fiables seran los resultados. En el caso de
los cuestionarios estructurados, el hecho de distribuir el cuestionario a todos los empleados no
aumenta los costos, algo que no sucede con los cuestionarios abiertos y, sobre todo, con las
entrevistas, en las cuales, por razones de viabilidad, tal vez se tenga que entrevistar inicamente
a una muestra de empleados.

Estos habran de recibir informacion precisa, entre otras cosas, sobre:
los objetivos del cuestionario;
el procedimiento que se debe seguir para responderlo, y
sus temas.

Aungue puede realizarse por escrito, es preferible hacerlo oralmente, en grupo, a fin de que
los trabajadores puedan formular preguntas o comentarios. Asimismo, con objeto de acelerar
el procedimiento y obtener un indice de respuestas elevado, los cuestionarios podran relle-
narse en sesiones de grupo.
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Si se logra que participen todos los empleados, se aumenta su confianza en el proceso de eva-
luacion y en la fiabilidad de sus resultados, lo que supone una ventaja indiscutible a medio y largo
plazo. Ello permite evitar o, al menos, reducir las solicitudes de revision de los resultados y con-
tribuye a mantener un clima de trabajo méas armonioso.



;Se acopian los datos sobre todos los
empleos de manera uniforme?

;Se ha realizado una prueba previa?

. Se refieren los ejemplos utilizados
para ilustrar las preguntas tanto a los
empleos con predominio de mujeres
como a los empleos con predominio
de hombres?

;Se han tenido en cuenta los
elementos que suelen pasarse
por alto de los empleos en que
predominan las mujeres?

.Comprenden con facilidad todos los
empleados el vocabulario utilizado en
las preguntas?
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;e refieren las preguntas a los
empleos y no a sus titulares?

/Son precisas las preguntas?

;e ha evitado incluir varios
elementos en una sola pregunta?

¢Han recibido los empleados la
informacion necesaria para rellenar el
cuestionario?

¢.Esta garantizada la confidencialidad
de las respuestas?

En caso de respuesta negativa a alguna
de estas preguntas, habra que examinar
las razones que lo justifican y, a falta
de una explicacion satisfactoria, sera
preferible modificar la decision.
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El analisis
de los
resultados

OBJETIVOS

El anélisis de los resultados tiene por objeto establecer en
relacion con cada empleo:

una ficha de identificacion;
una descripcion de tareas, y

un perfil en el que se indica el nivel atribuido al empleo en
cada subfactor de evaluacion.

El tercer elemento es fundamental, pues una vez esta-
blecido el perfil de un empleo, el nivel asignado a cada
subfactor se traducirad en puntos con arreglo a la tabla
de ponderacion (capitulo 7). El total de puntos de cada
empleo representara su valor. Esta etapa determinante
entrafia un riesgo elevado de subjetividad, lo que explica
el procedimiento propuesto en esta seccion.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

I Establecer las reglas de funcionamiento del Comité de evaluacion

Establecer la ficha de identificacion de los empleos

Elaborar la descripcion de las tareas

Establecer el perfil de los empleos

Comprobar la ausencia de prejuicios sexistas

Comprobar la coherencia
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B STABLECIMIENTO DE LA FICHA DE IDENTIFICACION DE LOS

EMPLEOS

La primera tarea que debe llevarse a cabo es acopiar y analizar datos, labor que, en el caso de
los cuestionarios cerrados, puede estar informatizada y realizarse con relativa rapidez. El cues-
tionario semiabierto, que abarca un namero limitado de preguntas abiertas, en general bien
acotadas, requiere un poco mas de tiempo.

Después de haber agrupado todas las respuestas relativas a un mismo empleo, los miembros del
Comité deben compararlas y sintetizarlas a fin de establecer una ficha de identificacion para cada
empleo; en ella figuran datos puramente facticos para acotar mejor empleo que se va a evaluar.

Cuadro 6.1 Ficha de identificacion

Titulo del empleo Departamento o servicio

Lugar de trabajo

Nombre del superior Titulo del superior

A fin de evitar los prejuicios sexistas, es importante que los titulos de los empleo no se aso-
cien a un determinado sexo. La mayoria de los expertos recomiendan que el salario del
empleo no se indique en la ficha; algunos proponen incluso reemplazar el titulo del empleo
por un codigo para no influir en los evaluadores. Otro aspecto que se recomienda omitir es el
rango jerarquico, pues también podria influir en los evaluadores.




L

ELABORACION DE LA DESCRIPCION DE LAS TAREAS

Ai7ar \OS La descripcion de las tareas de cada empleo también se establece a partir de las
U"\\\Z respuestas recabadas de los titulares. Tras haber examinado todas las respuestas
4 fcc'\ore’s obtenidas en relacidn con un empleo, habra que retener los elementos que parezcan

mas concluyentes para elaborar una descripcion tipo. Esas descripciones deberan
elaborarse de manera metédica y abarcar las principales funciones y responsabili-

/ dades, las calificaciones requeridas y las condiciones de trabajo.

Cuadro 6.2 Descripcion de las tareas

Resumen del empleo

Principales tareas y responsabilidades
Enumeracién por orden de importancia de las principales responsabilidades del
puesto e indicacion del contenido, los medios y el objetivo de cada una de ellas

Supervisién/direccion ejercidas
Tipo de supervision o direccion que conlleva el empleo

Consecuencias de los errores
Indicacion de posibles revisiones del trabajo y de quién o quiénes se encargan de hacerlo
Indicacién de las repercusiones de |os errores

Contactos

Motivos y nivel de los contactos

Conocimientos/experiencia necesarios

Requisitos de educacién, formacion especializada y competencias
Tipo de experiencia laboral exigida

Equipos utilizados
Principales instrumentos y equipos utilizados, y porcentaje del tiempo de trabajo en
que se utilizan

Condiciones de trabajo
Lugar de trabajo, tipo de espacio de trabajo, entorno y posibles peligros

- A fin de evitar prejuicios sexistas, se deberan observar las condiciones siguientes:

B El grado de detalle y precision comparado de los empleos con predominio
de mujeres y con predominio de hombres debera ser el mismo. En los entornos
laborales, tradicionalmente se comprueba que las descripciones de las tareas de los empleos
con predominio de mujeres son someras y abarcan 3 0 4 elementos, mientras que las de los
empleos en que predominan los hombres son detalladas y abarcan de 6 a 8 elementos. Segin
algunos autores, todas deberian incluir un minimo de 6 y un maximo de 10 tareas.

B Se debera preferir el uso de verbos activos frente a verbos pasivos, a menudo
utilizados para describir las tareas de los empleos con predominio de muijeres.

B A fin de observar mejor esos dos requisitos y garantizar la coherencia de las descripciones,
se debera utilizar un modelo de presentacion normalizado para ambos tipos
de empleo.
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‘ PERFIL DE LOS EMPLEOS

\i7ar \QS El perfil del empleo se elabora a partir de las respuestas ofrecidas a la tercera parte
U"\\‘Z del cuestionario e incluye todos los subfactores del método. Lo méas importante del
SUbeCTOraS trabajo del Comité es determinar y validar el nivel de cada subfactor para cada uno de

los empleos. Este proceso debe cumplir las reglas de no discriminacion y de rigor.

,//

Cuadro 6.3 Perfil del empleo

SUBFACTORES REQUISITOS DEL EMPLEO NIVEL DEL SUBFACTOR  JUSTIFICACION

Conocimientos

Experiencia/formacion

Complejidad

Esfuerzo fisico

Esfuerzo mental

Comunicaciones

Consecuencias de los
errores

Recursos humanos
y materiales

Entorno fisico

Riesgos

- Los prejuicios sexistas en el analisis de los resultados

Fuentes de prejuicios sexistas
Las percepciones sobre los diversos empleos que se va a evaluar pueden influir facilmente en las
decisiones de los evaluadores, que deben prestar especial atencion a los efectos siguientes:

m El efecto de halo se manifiesta cuando un empleo obtiene un nivel elevado
en un subfactor considerado prestigioso, como una titulacion, de lo que se desprende
que debe recibir una nota elevada en los demas factores. También puede manifestarse
de manera negativa —efecto de halo invertido—y provocar la reduccion de los niveles
atribuidos a los empleos con pocos requisitos en materia de titulacion, por ejemplo.

m La influencia del rango jerdrquico también puede ser una fuente de
prejuicios sexistas en la medida en que los empleos femeninos se sitlan sobre todo en los
rangos intermedios o inferiores. Los evaluadores pueden establecer una correlacion entre el
rango jerarquico superior y niveles elevados de varios factores, lo que no tiene por qué ser
necesariamente el caso. También se puede producir la situacion inversa en relacién con los
empleos de rango inferior.




- m La influencia del salario se manifiesta de la misma manera: un empleo de

profesional muy bien remunerado puede presuponer la existencia de requisitos elevados
en diversos subfactores, lo que podria no corresponder a la realidad.

m El efecto de disponibilidad referente a los aspectos mas visibles de una
profesion: por ejemplo, el tratamiento de textos que realizan las secretarias, la parte mas
visible y conocida, puede ocultar otros requisitos de sus tareas, como la clasificacion de ar-
chivos o la redaccion y la revision de textos. Los factores menos familiares reciben menos
atencioén por parte de los evaluadores y obtener un nivel bajo.

m Los prejuicios de orden afectivo se refieren a los em pleos representa-
dos en el marco del Comité y que pueden suscitar ciertas simpatias que alteren la objetivi-
dad de los evaluadores.

Buenas practicas adecuadas para evitar los prejuicios sexistas

La asignacion de los niveles deberia hacerse transversalmente, es decir, conviene
evaluar un determinado subfactor para todos los empleos al mismo tiempo. En vez
de realizar la evaluacion por empleos, es importante hacerlo por subfactores: de esta manera,
primero se examinaran todos los empleos para el subfactor concentracion mental, después para
el subfactor confidencialidad de la informacion, a continuacion para el subfactor entorno psi-
colégico, y asi sucesivamente. Esta forma de proceder presenta varias ventajas, como se indica
en el recuadro siguiente:

Si se evalta cada empleo de manera aislada, el proceso comparativo, que es el fun-
damento mismo del procedimiento, se vera comprometido. La evaluacion factor por
factor garantiza una aplicacién uniforme para todos los empleos.

Los miembros del Comité no se veran influidos por su punto de vista sobre el
empleo en su conjunto, lo que evita el efecto de halo.

Si la empresa cuenta con varios comités de evaluacién, cada Comité podra ocu-
parse de un pequefio nimero de subfactores. La carga de trabajo se repartira
mejor de esa manera.

Evaluacion en un orden aleatorio y variable. En el contexto de cada subfactor, el orden
de evaluacion de los empleos no deberia corresponder a grupos profesionales o familias de
empleos a fin de evitar la influencia de prejuicios sexistas, sino que deberia establecerse al azar,
como se muestra en el ejemplo siguiente:

Subfactor conocimientos: evaluar los empleos en el orden siguiente:
empleo A, empleo C, E, F, By D

Subfactor esfuerzo mental: seguir el orden siguiente: F, D, A, E,Cy B
Subfactor complejidad: E, B, F, D, Cy A

Con esta practica, sera mas dificil que los evaluadores se acuerden de los niveles asignados a
cada empleo en la etapa anterior.
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Algunos problemas con los que se ha tropezado en la evaluacion

A continuacién se proponen soluciones para algunos problemas que pueden plantearse durante

el proceso de evaluacion.

PROBLEMA 1

SOLUCION

La descripcion de los requisitos de un empleo puede parecer vaga o ambigua,

lo que entrafia que los miembros del Comité tengan problemas para evaluarlo.
Ese podria ser el caso de los empleos con los que los miembros del Comité estan
poco familiarizados.

Se recomienda pedir aclaraciones a los titulares y los supervisores; en ese caso,
las entrevistas también pueden resultar Utiles.

PROBLEMA 2

SOLUCION

La informacion acopiada sobre un empleo esta incompleta.

Hay que ponerse en contacto con algunos titulares y supervisores para
completarla. Como en el caso anterior, es importante evitar una solucion basada
en las impresiones de los miembros del Comité o en hipétesis no verificadas.

PROBLEMA 3

SOLUCION

Pese a mantener discusiones exhaustivas, 1os miembros del Comité no consiguen
ponerse de acuerdo con respecto a un nivel.

En ese caso, se aconseja poner a un lado el empleo que plantea dificultades y
retomarlo cuando se hayan evaluado otros empleos parecidos.

PROBLEMA 4

SOLUCION

Algunos miembros del Comité tienen tendencia a asignar siempre un nivel medio,
sea cual sea el empleo o el factor que se examina. Esa actitud se debe a que

no estan seguros de su opinién o a que no han entendido bien el objetivo del
Proceso.

Podria ser (til recordar el procedimiento que debe seguirse y el objetivo del
Proceso.




RECAPITULACION DE LAS EVALUACIONES

Una vez terminada la evaluacion de todos los empleos, es importante llevar a cabo una recapitu-
lacién para comprobar la ausencia de prejuicios sexistas y la coherencia de los resultados.

Comprobacion de la ausencia de prejuicios sexistas

Se trata sobre todo de comprobar la igualdad en el reparto de los niveles entre los em-
pleos con predominio de mujeres y los empleos con predominio de hombres. Sise
observa, por ejemplo, que los empleos con predominio de mujeres suelen tener niveles medios
0 bajos en la mayoria de los subfactores y que en los empleos con predominio de hombres hay
niveles elevados, existe el riesgo de que el procedimiento haya sido discriminatorio. En aras de
una mayor precision, se puede hacer la prueba que figura a continuacion, cuyos resultados se
exponen en el cuadro 6.4, donde, con fines pedagégicos, se presenta un ejemplo simplificado.

En el cuadro se puede ver el nivel atribuido a cada subfactor de los empleos que se van a eva-
luar. Por ejemplo, con respecto al subfactor conocimientos profesionales, el empleo de capataz
ha obtenido el nivel 3; el de programador analista, el nivel 4, y asi sucesivamente.

A fin de comprobar si existen prejuicios sexistas, se calcula la media de los niveles atribuidos a
cada subfactor tanto para los empleos con predominio de hombres como para los empleos en
que predominan las mujeres. Por ejemplo, en relacién con el subfactor conocimientos profe-
sionales, los empleos con predominio de hombres han obtenido la siguiente puntuacion:

3+4+2+1 lo que da una media de 10/4 = 2,5.

En ese mismo subfactor, los empleos en que predominan las mujeres han obtenido la siguiente
puntuacion:
4+4+3+5 = 16/4 = 4.

La media de los empleos femeninos es 1,5 superior que la de los masculinos, por lo que se
podré llegar a la conclusion de que en esa empresa y en los empleos evaluados en esa empresa,
el subfactor conocimientos profesionales es femenino.

Una vez calculadas todas las medias, se constata que en lo que respecta a los subfactores
esfuerzo fisico y condiciones de Trabajo, los empleos con predominio de hombres tienen una
media més elevada que aquellos en que predominan las mujeres. Por tanto, cabe decir que, en
el ejemplo examinado, esos subfactores son masculinos?’.

Sucede lo contrario con los subfactores conocimientos profesionales, comunicacion y respon-
sabilidades en relacion con personas, que se considerarian femeninos en este caso. A fin de
identificar el género del subfactor, tiene que haber una diferencia de al menos 1 entre las me-
dias. En el cuadro observamos que en el subfactor esfuerzo mental la diferencia es inferiora 1,
lo que lleva a considerarlo neutro.

17 En otros ejemplos tal vez no.
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Cuadro 6.4 Comprobacién de la ausencia de prejuicios sexistas en la atribucion de niveles

Niveles de los subfactores por empleo

Empleo§ (_:0" Responsabi-

predominio de un sexo lidades en
Conocimientos relacién con |Condiciones de
profesionales | Comunicacion [Esfuerzo mental| Esfuerzo fisico| personas trabajo

Capataz 3 3 3 3 3 4

Programador analista 4 3 5 2 1 2

Soldador 2 1 2 4 1 5

Encargado de almacén 1 1 2 4 1 3

Media de los niveles de

los empleos en que 2,5 2,0 3,0 3,3 1,5 3,5

predominan los hombres

Contable 4 3 4 1 1 2

Infografista 4 3 3 2 1 2

Supervisora del servicio de

atencion al publico 3 3 3 2 3 3

Directora de recursos

humanos 5 5 5 1 5 3

Media de los empleos

en que predominan las 4 3,5 3,8 1,5 2,5 2,5

mujeres

Género del subfactor Femenino | Femenino Neutro Masculino | Femenino | Masculino

Asi pues, el cuadro nos permite constatar que, de los seis subfactores, dos son masculinos, tres
femeninos y uno neutro, por lo que cabe afirmar que la distribucion esta bastante equilibrada y
no hay ningun prejuicio sexista en los niveles atribuidos. Si, en cambio, de un total de seis fac-
tores, hubiera cuatro masculinos, uno femenino y uno neutro, se tendrian que haber examinado
las causas de ese resultado y haberlas corregido, en caso necesario. En resumen, esta prueba
permite determinar si existe un desequilibrio marcado en el reparto de los niveles e incita a in-
vestigar las causas a fin de subsanarlas'é.

Coherencia'?

Se trata fundamentalmente de examinar la distribucién de los niveles atribuidos a cada subfac-
tor y comprobar si hay oncentracion en torno a un determinado nivel. A continuacién se
representan de manera gréafica los casos que exigen un nuevo examen. Se ha partido de la base
de que los niveles atribuidos al subfactor analizado van del 1 al 5.

18 Para una mayor simplicidad, el ejercicio se ha realizado con una muestra de empleos y algunos factores. En la préctica, se deberé llevar a
cabo con todos los subfactores y los empleos que deben evaluarse.
19 Adaptado de la Comision Canadiense de Derechos Humanos.



- PRIMER CASO: el reparto de los niveles tiene forma de rombo: la mayoria de los empleos,

representados por rayas verticales, tiene un nivel 3 y unos pocos tienen un nivel alto o bajo.

SEGUNDO CASO: el reparto de los niveles tiene forma de triangulo: la mayoria de los em-
pleos tiene un nivel 1 y unos pocos tienen niveles superiores.

TERCER CASO: el reparto de los niveles tiene forma de triangulo invertido: la mayoria de los
empleos tiene un nivel 5 en este subfactor y unos pocos tienen niveles inferiores.

El hecho de que la gran mayoria de los empleos se sitle en un solo nivel en el contexto de un de-
terminado subfactor implica que casi no se diferencia entre ellos sobre ese aspecto. En tal caso,
el Comité debera decidir si la l6gica en que se basan esas distribuciones es aceptable. A tal fin,
debera comprobar la interpretacion del subfactor de que se trate, revisar las justificaciones y,
eventualmente, entrevistarse con consejeros técnicos, titulares o supervisores.

Una vez terminada la recapitulacion, se podra pasar a la etapa siguiente, en la que el perfil del
empleo servira para asignar puntos en funcion de la tabla de ponderacion.

VENTAJAS

El analisis de los empleos ofrece varias ventajas para los empleadores, en especial con respecto
a la dotacién, es decir, la contratacion, la seleccion y la promocion de los empleados. En efecto,
permite conocer mejor los requisitos reales de los empleos y, por consiguiente, lograr una mayor
adecuacion entre las aptitudes de los candidatos y los requisitos de los puestos que han de
cubrirse mediante contratacion interna o externa. También puede reducir la tasa de rotacion de
la plantilla derivada de decisiones de contratacion inadecuadas, asi como los elevados costos
que éstas conllevan.
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;Tienen en cuenta los miembros del Comité la
justificacion de todas sus decisiones sobre la
evaluacion?

¢Han acordado los miembros del Comité
la manera de proceder si se plantea un
problema?

;Se han suprimido todas las referencias que
podrian suscitar 0 mantener prejuicios con
respecto a algunos de los empleos que se van
a evaluar?

;Siguen las descripciones de tareas un mismo
modelo de presentacion normalizado para los
empleos con predominio de mujeres que para
los empleos con predominio de hombres?

;Tienen las descripciones el mismo grado
de detalle para los empleos con predominio
de mujeres que para los empleos con
predominio de hombres?

(Utilizan las descripciones de tareas

tantos verbos activos para los empleos con
predominio de mujeres que para los empleos
con predominio de hombres?



;Se evalla un subfactor a la vez para todos los
empleos?

;Se evallan los empleos siguiendo un orden
aleatorio y variable de un subfactor a otro?

. Tienen tendencia los empleos con predominio
de mujeres a tener niveles medios o bajos en
la mayoria de los subfactores y al contrario

en el caso los empleos con predominio de
hombres?

;Se ha determinado el género de los
subfactores?

;Se concentra la distribucion de los niveles
atribuidos a cada subfactor en torno a alguno
de ellos? En caso afirmativo, ;puede justificar
ese resultado?

En caso de respuesta negativa a alguna de estas
preguntas, habra que examinar las razones que lo
justifican y, a falta de una explicacion satisfactoria,
sera preferible modificar la decision.
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La determinacion
del valor de los
empleos

OBJETIVOS

En esta etapa se deben realizar dos operaciones im-
portantes: la elaboracion de una tabla de ponderacién
y la asignacion de puntos a los empleos. Se trata, por
tanto, de la fase final de la evaluacion, después de
la cual se podréd comparar la remuneracion entre los
empleos de igual valor.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

I Elaboracion de la tabla de ponderacion

Comprobacioén de la coherencia y la ausencia de prejuicios discriminatorios

Reparto de los puntos segun los niveles de los subfactores

Calculo de los puntos de cada empleo con predominio de hombres o mujeres

Establecimiento de intervalos de puntos

Agrupacion de los empleos por intervalos

Comprobacion de la ausencia de prejuicios sexistas
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B A PONDERACION DE LOS FACTORES DE EVALUACION

La ponderacién de los factores de evaluacion consiste en determinar su importancia relativa y
asignar a cada uno de ellos un valor numeérico. Tiene repercusiones sumamente importantes en el
valor de los empleos. Aunque se preste una gran atencién en las etapas precedentes, se pueden
filtrar incoherencias y prejuicios que anulen todos los esfuerzos anteriores.

Es recomendable no realizar la ponderacion hasta haber establecido el perfil de los
empleos (capftulo 6). En efecto, si los responsables saben por adelantado que una competencia
0 una responsabilidad determinadas tienen un gran peso, podran sentirse tentados de asignar un
nivel elevado a un empleo que deseen favorecer.

Elaboracion de la tabla de ponderacion

U“O‘ -\0‘0\0 La tabla de ponderacion indica la importancia relativa de cada factor y subfactor

para la empresa. Es fundamental utilizar la misma tabla de ponderacion para todos
los empleos contemplados en el programa de igualdad salarial. En efecto, para
poder comparar los empleos hay que utilizar el mismo instrumento de mediciény la
tabla de ponderacién es una de las dimensiones mas importantes del instrumento
de medicion, que representa el sistema de evaluacion.

Cuadro 7.1 Ejemplo de tabla de ponderacion

Factores Ponderacion Nimero de puntos
Calificaciones 32% 320

Conocimientos profesionales 12% 120

Comunicacién 10% 100

Competencias fisicas 10% 100
Esfuerzos 19% 190

Esfuerzo emocional 5% 50

Esfuerzo mental 8% 80

Esfuerzo fisico 6% 60
Responsabilidades 39% 390

En relacion con las personas 12% 120

En relacién con los productos 12% 120

Financiera 15% 150
Condiciones de trabajo 10% 100

Entorno fisico 5% 50

Clima psicologico 5% 50
TOTAL 100% 1.000 PUNTOS




El nimero de puntos puede variar, pero a menos que haya una gran diversidad de empleos,
se aconseja adoptar un total de 1.000 puntos. Cabe sefialar que esa tabla de ponderacion sélo
tiene un valor ilustrativo y no constituye un modelo preconizado. La mayoria de los especialistas
suelen utilizar los porcentajes aproximativos que figuran a continuacion en lo que respecta a la
importancia relativa de los factores:

20% a 35% para las calificaciones;
25% a 40% para las responsabilidades
15% a 25% para los esfuerzos

5% a 15% para las condiciones de trabajo

Afin de establecer la tabla de ponderacién, conviene comenzar por clasificar los factores
y después asignarles un peso relativo en porcentaje, como se muestra en las etapas
que figuran a continuacion.

ETAPA 1 Ordenacidn de los cuatro factores principales por orden de importancia®

Clasificacion de los factores

Calificaciones
Responsabilidades
Esfuerzos

Condiciones de trabajo

ETAPA 2 Determinacion del porcentaje asignado a cada factor

Ponderacion de los factores

Calificaciones 32%
Responsabilidades 39%
Esfuerzos 19%
Condiciones de trabajo 10%

ETAPA 3 Clasificacion de los subfactores por orden de importancia

Clasificacion de los subfactores (calificaciones)

Calificaciones
Conocimientos profesionales
Comunicacion
Competencias fisicas

ETAPA 4 Determinacion del porcentaje asignado a cada subfactor

Ponderacion de los subfactores (calificaciones)

Calificaciones 32%
Conocimientos profesionales  12%
Comunicacion 10%
Competencias fisicas 10%

Siguiendo este procedimiento sera mas facil establecer toda la tabla de ponderacion.

20 Esta tabla sdlo se presenta a modo de ejemplo.
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. a\o0.
\T(‘O‘O ‘\ Coherencia de la tabla de ponderacién
b. Z‘No' Dado que la ponderacion tiene un efecto directo en los salarios, es indispensable
00) que se establezca de manera estrechamente relacionada con los objetivos
Vo\ores\. de la empresa y el tipo de trabajo que la caracteriza.
/
- Ejemplos: En una empresa que desarrolla programas informdticos, serd

normal conceder especial importancia al criterio aptitudes analiticas;
en una guarderia, el criterio responsabilidad en relacion con personas
tendrda una importancia primordial; en una empresa de trabajos puiblicos,
el esfuerzo fisico serd uno de los principales factores.

Para cumplir este requisito, habré que determinar con apoyo de documentos el tipo de
trabajo ejecutado en la empresa, sus objetivos prioritarios y sus valores. Cada cual
puede tener su propia idea sobre la mision de la empresa. A fin de evitar largos debates y ser
lo mas objetivo posible, se deberé recabar la informacién necesaria a partir de documentos y
entrevistas con consejeros técnicos.

La coherencia puede comprobarse examinando el peso atribuido a cada factor y los valores rela-
tivos a los objetivos de la empresa. Los elementos de gran importancia para la empresa
no deberian tener poco peso, y viceversa.

Ejemplo. Si una empresa del sector de los servicios seniala en su mandato
que la calidad del servicio es una prioridad absoluta pero solo le atribuye
un peso del 4 por ciento al subfactor relativo a la atencion al cliente,
probablemente sea necesario modificar esa ponderacion.

La coherencia de la ponderacion es indispensable para detectar prejuicios discriminatorios.

Ejemplo: Si en la empresa X se atribuye un peso importante a la respon-
sabilidad material (empleos con predominio de hombres), en detrimento
de la responsabilidad en relacion con personas (empleos con predominio de
mugjeres), a primera vista, ello puede parecer discriminatorio. Sin embargo,
si se establece con claridad que en esa empresa la responsabilidad material
es especialmente importante para alcanzar los objetivos de la empresa y
que la responsabilidad en relacion con personas solo es secundaria, no
habra discriminacion.

Poniendo de manifiesto esa relacién necesaria entre los objetivos de la empresa y la pondera-
cién, se comprende la importancia de evitar las ponderaciones preestablecidas.

Eliminacidon de los prejuicios sexistas en la ponderacion

Los mismos estereotipos detectados en la eleccion y la definicion de los factores pueden influir en
el establecimiento de la tabla de ponderacion. Por ejemplo, los responsables de la ponderacion
podrian tender a atribuir un peso elevado a algunos factores s6lo porque son representativos de
empleos de rango jerarquico superior, lo que podria dar lugar a la discriminacién que provoca la
desigualdad de remuneracion.




- Ejemplo: el hecho de tener muchos empleados a cargo (un trabajo gene-
ralmente masculino) no deberia conllevar una ponderacion elevada
solo porque el criterio se asocie a empleos de rango superior. El riesgo de
agresiones o abusos verbales no deberia recibir poco peso solo porque se
asocie a empleos de servicios de rango inferior (generalmente femeninos).

La estructura jerarquica de la empresa no deberfa influir en la ponderacion de los factores.

También hay que prestar atencion al baremo de remuneracion. Los miembros del Comité
deben evitar referirse a los salarios actuales de los diversos puestos.

Otro caso de prejuicio sexista serfa detectar cierta tendencia a atribuir pesos extremos de
manera desigual a un determinado subfactor, en funcién de si se asocian a empleos con
predominio de hombres 0 a empleos con predominio de mujeres.

Comprobacion de la ausencia de prejuicios discriminatorios en la tabla de ponderacion
Una vez se asigna un nivel a los subfactores de cada empleo (véase el capitulo 4), se observa
en general que los empleos con predominio de mujeres reciben un nivel elevado en relacion
con algunos subfactores y los empleos con predominio de hombres lo reciben en relacién con
otros. También se puede hablar de subfactores femeninos con respecto a los primeros y
de subfactores masculinos con respecto a los segundos. A fin de garantizar que la tabla de
ponderacion no tenga efectos discriminatorios, se puede realizar una prueba sencilla, a saber,
comparar el peso otorgado a los subfactores en funcion del sexo.

Los dos cuadros que figuran a continuacién muestran la manera en que puede realizarse
esa prueba?l.

Cuadro 7.2 Ejemplo de ponderacion discriminatoria

Subfactores Género del subfactor Peso del subfactor
Conocimientos profesionales F 10
Comunicacion F 7
Competencias fisicas M 12
Esfuerzo emocional F

Esfuerzo mental N 8
Esfuerzo fisico M 10
Responsabilidad en relacion F 8
con personas

Ssszt)rzzsfjti!;(jsad en relacion M 15
Responsabilidad financiera M 15
Condiciones de trabajo M 10
Total 100

Como se aprecia en el cuadro, hay cuatro subfactores femeninos (F) y cinco subfactores
masculinos (M). El calculo que figura a continuacién permite observar un desequilibrio en la
ponderacion:

El total de la ponderacién de los cinco subfactores masculinos es: 12%+10%+15%+15%
+10% = 62%, lo que resulta en un 12,4% de media para cada subfactor masculino.

2l Este ejemplo es una adaptacion de Equal Opportunities Commission. Good Practice Guide —Job Evaluation Schemes Free of
Sex Bias.
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El total de la ponderacion de los cuatro subfactores femeninos es: 10%+7%+5%+8%=30%,
lo que resulta en un 7,5% de media para cada subfactor femenino.

Las diferencias entre la ponderacion atribuida a los subfactores femeninos y a los masculinos
son muy importantes. Sin embargo, eso no significa que hay discriminacion, sino que la tabla de
ponderacion debe revisarse y justificarse examinando de nuevo si su relacion con la mision de la
empresa y el tipo de trabajo realizado justifica las ponderaciones llevadas a cabo.

Asi pues, en este ejemplo ficticio, los responsables revisaron atentamente su primer analisis y
constataron que algunos subfactores femeninos habian recibido muy poco peso en comparacion
con algunos subfactores masculinos. Por ejemplo, comprobaron que, habida cuenta de la misién
de la empresa, los conocimientos profesionales eran los méas importantes y que los otros dos tipos
de calificaciones eran comparables y debian recibir el mismo peso, es decir, el 10%. La revision
del tipo de actividades profesionales y su contribucion a la mision de la empresa también llevo a
los miembros del Comité a atribuir méas peso a las responsabilidades en relacién con personas y
menos al esfuerzo fisico. Una vez finalizado este delicado ejercicio, se adopté una nueva tabla de
ponderacion, como se muestra en el cuadro 7.3

Cuadro 7.3 Ejemplo de ponderacion no discriminatoria

Subfactores Género del subfactor Peso
Conocimientos profesionales F 12
Comunicaciones F 10
Competencias fisicas M 10
Esfuerzo emocional F 5
Esfuerzo mental N 8
Esfuerzo fisico M 6
Responsabilidad en relacion con F 19
personas

Responsabilidad en relacién con M 19
productos

Responsabilidad financiera M 15
Condiciones de trabajo M 10
Total 100

A partir de los datos de ese cuadro, se puede comprobar que la nueva ponderacién es mas
equilibrada:

Eltotal de la ponderacion de los cuatro subfactores masculinos es: 10%+6%+12%+15%+10%=
53%, lo que resulta en un 10,6% de media para cada subfactor masculino.

El total de la ponderacién de los cuatro subfactores femeninos es: 12%+10%+5%+12% =39%,
lo que resulta en un 9,75% de media para cada subfactor femenino.

Aungue las diferencias entre ambas medias no han desaparecido, se han reducido. EI Comité
ajusta la tabla de ponderacion en funcion de criterios de coherencia y no discriminacion para
elegir en definitiva la que considera méas adecuada. Este ejemplo pone de manifiesto que a
menudo el establecimiento de la ponderacion se hace de manera progresiva mediante un pro-
ceso de ensayo y error.




B R:PARTO DE LOS PUNTOS POR NIVEL

Una vez establecida la tabla, hay que repartir el total de puntos de cada subfactor entre los dife-
rentes niveles. Suponiendo que el subfactor conocimientos profesionales obtenga un maximo
de 140 puntos y tenga 5 niveles, ;cuantos puntos se han de afiadir al pasar de un nivel a otro?

En este contexto, hay que tomar dos decisiones:
M ;QUE TIPO DE PROGRESION ELEGIR: ARITMETICA 0 GEOMETRICA?

Las progresiones aritméticas mantienen una diferencia constante entre los distintos niveles
y se ajustan bien al logro de la igualdad. En cambio, las progresiones geométricas tienden
a aumentar las diferencias entre los niveles a medida que se asciende en la escala, lo que
acentlia de manera injustificada la desigualdad entre los empleos pertenecientes a las cate-
gorias inferiores (en general, con predominio de mujeres) y los empleos pertenecientes a las
categorias superiores (normalmente, con predominio de hombres). Se desaconseja adoptar
ese método en el contexto de la igualdad de remuneracion.

M ;CUANTOS PUNTOS SE DEBEN ASIGNAR AL NIVEL MAS BAJO?

Si un empleo no comporta ningln requisito en relacion con un determinado subfactor, no de-
beria recibir ningln punto. Esos casos son limitados, pues los subfactores se eligen y definen
de manera que representen toda la gama de empleos de la empresa. Por tanto, en general, el
primer nivel recibe un determinado numero de puntos.

Ejemplo. En el caso del subfactor conocimientos profesionales, que comporta cinco niveles,
los 120 puntos se repartiran de acuerdo con una progresion aritmética, como se muestra a
continuacion:

Cuadro 7.4 Ejemplo de progresion aritmética: subfactor conocimientos profesionales

Numero de puntos 24 puntos 48 puntos 72 puntos 96 puntos 120 puntos

En caso de que se determine que el primer nivel corresponde a la ausencia o la escasa pre-
sencia del subfactor, el nimero de puntos que se le atribuya podra ser muy inferior. Si, por
ejemplo, se trata del subfactor esfuerzo emocional y en algunos empleos no se requiere en
absoluto, la escala podria ser la siguiente:

Numero de puntos 5 puntos 16,25 puntos | 27,5 puntos |38,75 puntos| 50 puntos

El nivel N1, que corresponde a un esfuerzo emocional nulo o escaso, recibird un 10% del total
en ese subfactor y el resto se dividira entre cuatro, lo que resulta en una progresién aritmética
de 11,25. Aunque algunos especialistas prefieren atribuir siempre el mismo numero de puntos
por nivel, otros prefieren, como en este ejemplo, comenzar con un menor nimero de puntos, y
algunos atribuyen O puntos al primer nivel cuando corresponde a la ausencia de ese subfactor,
lo que, como ya hemos sefialado, no es frecuente. Hay que tener en cuenta que cada una de
esas opciones tendra un efecto diferente en el valor relativo de los empleos.
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Asi se procedera en relacion con todos los subfactores del método, lo que permitira conocer el
numero de puntos para cada nivel y cada subfactor. Se observara que la cifra en negrita indica el
méaximo de puntos asignado a cada subfactor y corresponde al nivel mas alto. También se obser-
vara que el nimero maximo de puntos por subfactor suma un total de 1.000 puntos.

Cuadro 7.5 Tabla de reparto de puntos para todos los subfactores y todos los niveles??

Calificaciones Esfuerzos Responsabilidades ng(::g:]oal}gs
Cp?gfr.)' ggi?aps' Com. | Emoc. |Mentales| Fisicos gﬁdén E%Ira]cién Financ. | Fisicas | Psicol.
pers. prod.

N1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
N2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
N3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5
N4 9% 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
N5 120 100 100 80 120 120 150

B |~ ASIGNACION DE PUNTOS A LOS EMPLEOS

76

Y LA IDENTIFICACION DE LOS EMPLEOS DE IGUAL VALOR

Una vez establecida la ponderacion y determinado el nimero de puntos por subfactor, se podra
asignar un valor a cada empleo. Esta operacion se desarrolla en dos etapas:

B EN PRIMER LUGAR, SE ASIGNAN PUNTOS A CADA SUBFACTOR SOBRE LA BASE DEL PERFIL
DEL EMPLEO (VEASE EL CAPITULO 6).

B EN SEGUNDO LUGAR, SE AGRUPAN LOS EMPLEOS EN CLASES EN QUE SE CONSIDERA QUE
TODOS LOS EMPLEOS TIENEN EL MISMO VALOR.

iE

22 En este cuadro, dada las caracteristicas del empleo evaluado, el Comité asigné 4 niveles a algunos subfactores y 5 a otros.



- Calculo de la puntuacion total atribuida a cada empleo
El total de los puntos asignados a un empleo dependera de su perfil y, mas concretamente,
del nivel que se haya asignado a cada subfactor. Supongamos que, a partir del analisis de los
resultados del cuestionario (véase el capitulo 6), el Comité ha asignado los niveles siguientes a
los diversos subfactores que caracterizan el empleo de secretaria:

Cuadro 7.6 Resumen del perfil del empleo de secretaria

Factores y subfactores Niveles atribuidos por el Comité

Calificaciones
Conocimientos profesionales Nivel 2
Competencias fisicas Nivel 2
Comunicacion Nivel 2
Esfuerzos
Esfuerzo emocional Nivel 1
Esfuerzo mental Nivel 2
Esfuerzo fisico Nivel 2
Responsabilidades
En relacion con personas Nivel 1
En relacion con productos Nivel 2
Financiera Nivel 1
Condiciones de trabajo
Entorno fisico Nivel 2
Clima psicologico Nivel 2

Al leer la tabla de reparto de los puntos que figura mas abajo (cuadro 7.7), se puede establecer
una correspondencia entre los niveles y los puntos. Por ejemplo, el empleo de secretaria en la
empresa examinada obtiene 342 puntos.

Cuadro 7.7 Determinacién de la puntuacién atribuida al empleo de secretaria

Calificaciones Esfuerzos Responsabilidades ngt::g:;;r}ss
En En rel-
Cgrrgf' ﬁgirgaps: Com. | Emoc. Mentales Fisicos Leolscién igir?n Financ. | Fisicas | Psicol.

pers. prod.

N1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5

N2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25

N3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5

N4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50

N5 120 100 100 80 120 120 150

Las cifras en cursiva y subrayadas indican la puntuacion atribuida al empleo de secretaria.
Procediendo de la misma manera en cada empleo se determinara su valor respectivo.
Una vez terminada esta etapa, se pueden clasificar los empleos con arreglo a la puntuacion

atribuida y determinar los empleos con predominio de mujeres y los empleos con predominio
de hombres de igual valor.
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- Agrupacion de los empleos en intervalos de puntos
A fin de determinar los equivalentes entre empleos, es necesario agruparlos segln los intervalos de
puntos, lo que se justifica desde dos puntos de vista:

=» Es muy probable que suela haber algunos puntos de diferencia entre un empleo
con predominio de mujeres y el empleo con predominio de hombres mas cercano.
La evaluacion de los empleos no es una ciencia exacta y una diferencia de puntos,
dentro de ciertos limites, no significa que los empleos no sean equivalentes.

= El establecimiento de los intervalos en que se agrupan los empleos con una
puntuacion relativamente parecida permite crear clases salariales y simplificar
el sistema de remuneracion.

Amplitud de los intervalos

La determinacion de la amplitud es una cuestion que el Comité debe analizar teniendo en cuenta
las ventajas y los inconvenientes de diferentes situaciones hipotéticas. Se puede decidir asignar
30, 50 0 70 puntos por intervalo, dependiendo del nimero total de puntos del método y del nime-
ro de clases salariales que se desee obtener:

=» Una amplitud de puntos demasiado reducida puede crear después diferencias
salariales entre empleos que sera dificil justificar.

=» Una gran amplitud de puntos simplifica el sistema de remuneracién y lo hace mas
flexible. Sin embargo, en Ultima instancia, puede desvirtuar por completo la nocién
de igual valor.

En algunos casos, pueden aparecer ciertos «|imites naturales» al agrupar algunos
empleos, que pueden orientar la eleccion del Comité de la amplitud de las clases.

Supongamos gue en un método que cuenta con un maximo de 1.000 puntos se decide tener
15 clases que corresponden de manera aproximada a intervalos de 65 puntos, lo que daria lo
siguiente:

Cuadro 7.8 Ejemplo de progresion de intervalos

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6 Grupo 7 Grupo 8

200-290 300-399 400-499 500-599 600-699 700-799 800-899 900-1000

En este ejemplo, si un empleo con predominio de mujeres tiene 200 puntos, otro 255 puntos y un
empleo con predominio de hombres 240 puntos, esos empleos se consideraran equivalentes. Si
existe alguna diferencia salarial en detrimento de alguno de los empleos con predominio de mu-
jeres en relacién con el comparador masculino, esa divergencia debera corregirse.



- Ausencia de prejuicios discriminatorios en la determinacion de los intervalos
Es preciso observar algunas reglas a fin de evitar que la agrupacion por intervalos tenga un
efecto discriminatorio.

= Las divergencias entre intervalos deberfan establecerse en cifras
absolutas y no en un porcentaje. Un porcentaje fijo entre los intervalos
aumenta las divergencias entre los empleos de ambos extremos de la escala
de valor y puede perjudicar a los empleos femeninos, que suelen situarse en
los intervalos menos elevados.

= Hay que evitar que los empleos femeninos se sitien de forma
sistematica cerca del limite superior del intervalo, pues ello puede
reflejar la voluntad de reducir de manera artificial los ajustes tendentes a la
igualdad salarial.

= Es preciso evitar que los empleos femeninos con muchos efectivos
se sitden sistematicamente cerca del limite superior del intervalo.
En efecto, a fin de reducir las repercusiones de la igualdad salarial en la masa
salarial, se podria tratar de ubicar por debajo del limite superior los empleos
en que predominan las mujeres con muchos efectivos. Esa practica puede ser
discriminatoria y es importante evitarla.
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=» Por ultimo, tanto en aras de la coherencia como de la no discriminacion, hay
que evitar superposiciones entre los intervalos. Por ejemplo:

Grupo 3: 400-499 puntos

Grupo 4: 480-599 puntos.

;Donde situaremos los empleos que obtengan 485 puntos?

B /ENTAJAS

Esta etapa puede ofrecer numerosas ventajas, tales como:

B La labor de analisis y reflexion sobre el cometido de la empresa y los valores que privilegia
puede ser muy Util para actualizar esas dimensiones y comunicarlas con mas claridad al
conjunto de los empleados.

B La relacion entre los diferentes empleos y la finalidad de la empresa resultan mas faciles
de establecer.

B La determinacion de intervalos sobre una base coherente y no discriminatoria racionaliza la
gestion de los recursos humanos.

B La jerarquia de los empleos se establece de acuerdo con una légica coherente y no
discriminatoria, lo que garantiza un mayor sentimiento de equidad en la empresa.

B Los posteriores cambios tecnoldgicos u organizativos pueden analizarse e integrarse a
partir de los mismos parametros, lo que facilita la tarea de los administradores.
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Lista ¢

\

;Se ha definido una logica para la
ponderacion?

;Se basa dicha logica en informacion objetiva
y actualizada?

;Se ha consignado esa légica por escrito de
manera precisa?

;Representa la tabla de ponderacion los
valores de la empresa?

;Se adapta la tabla de ponderacion a los
empleos que deben evaluarse?

;Tienen mas peso los factores que se
consideran mas importantes para la empresa?

:Mantiene la ponderacion implicita o
explicitamente la jerarquia existente en
la empresa?

:Mantiene la ponderacién implicita o
explicitamente el baremo salarial existente en
la empresa?

;Tienen el mismo peso los subfactores que se
consideran equivalentes?

;e ha evitado asignar de manera sistematica
un peso elevado a los subfactores asociados a
un sexo en detrimento del otro?



U ;Se ha evitado asignar de manera sistematica
un peso escaso a los subfactores asociados a
un sexo en detrimento del otro?

O ;Entrafia la progresion de puntos de un nivel de
subfactor a otro una desventaja marcada para
los empleos en la parte inferior de la escala?

L ;Se definen los intervalos de manera adecuada
en puntos y no en porcentajes?

O ;Hay un namero desproporcionado de empleos
con predominio de mujeres por debajo del limite
superior de los intervalos?

O ;Hay empleos con predominio de mujeres con
muchos efectivos por debajo del limite superior
de los intervalos?

O ;Se ha evitado que se superpongan los intervalos?

En caso de respuesta negativa a alguna de estas
preguntas, habra que examinar las razones que lo
justifican y, a falta de una explicacion satisfactoria,

sera preferible modificar la decision.
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El calculo de las
diferencias salariales
entre empleos de
igual valor y el pago

de los ajustes

El objetivo de esta etapa es igualar la remuneracion en-
tre los empleos de igual valor, la meta de todo el proceso
llevado a cabo hasta el momento. Cuando un empleador
comprueba la existencia de divergencias discriminatorias
en detrimento de algunos empleos con predominio de mu-
jeres, éstas deberan subsanarse para todos los emplea-
dos, con independencia de si trabajan a tiempo completo
0 parcial, con contrato de duracién indeterminada o deter-
minada o con caracter eventual. Esta etapa fundamental
es, sin embargo, la peor documentada en las guias y los
repertorios de recomendaciones practicas relativos a la
promocion de la igualdad de remuneracionz.

LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES ES LA SIGUIENTE:

I Determinacion del salario de base de los empleos que se van a comparar

Determinacion de la remuneracion flexible

Comprobacion de la inexistencia de prejuicios discriminatorios en la remuneracion flexible

Determinacion de los complementos monetarios

Comprobacion de la inexistencia de prejuicios discriminatorios en los complementos monetarios

Célculo de las diferencias salariales

Armonizacion de las estructuras salariales entre los empleos de igual valor

Pago de los ajustes salariales

23 Para mas informacion, véase Chicha, M-T. 2006
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EL CONTENIDO DE LA REMUNERACION

La igualdad de remuneracion se refiere a la remuneracion en su sentido mas amplio: salario, re-
muneracion variable y ventajas sociales. En efecto, es la contrapartida de la prestacién laboral vy,
ademas, los estudios ponen de manifiesto que esos tres elementos pueden verse afectados por la
discriminacion.

El salario de base

Este salario se define como la cuantia de base percibida por el empleado antes de
afhadir otros complementos. Esa cuantia puede ser fija, como en el caso de las tasas salariales Uni-
cas de determinados empleos, 0 basarse en una escala en que el paso de un escalén a otro esta
determinado por la antigliedad o por otros criterios.

Cuando existe una escala, es preferible utilizar la tasa maxima normal para las comparaciones
entre los empleos de igual valor. En efecto, esa tasa representa la contribucion del empleo a la em-
presa. Enalgunos casos, ademas del maximo normal, se afiaden algunos escalones como primas
para retribuir a los empleados con un rendimiento especialmente bueno. A fin de comprobar el
caréacter no discriminatorio de esta préactica, se deben verificar tres aspectos:

= ;Se sitta el maximo normal en el mismo nivel para los empleos con
predominio de mujeres que para los empleos con predominio de hombres?

= ;Son los criterios de atribucion de esas primas iguales para los empleos
con predominio de mujeres y los empleos con predominio de hombres?

= En la medida en que las trabajadoras se concentran en los empleos a tiempo
parcial, se debe examinar otra dimensién: sse aplican esas primas tanto a
los empleos a tiempo parcial como a los empleos a tiempo completo?

La comparacién de los salarios exige la normalizacion de la unidad de medida: salario y horario
quincenal, mensual, etc.




La remuneracion variable
La remuneracion flexible, cada vez més extendida, es la que resulta al tener en cuenta la actua-
cion individual, del equipo o de la empresa. Puede adoptar diversas formas, tales como:

B Laremuneracién basada en las competencias, que consiste en determinar la
remuneracion en funcién de la diversificacion de las competencias de los empleados.

B La remuneracion de equipo, que abarca los casos en que un grupo de empleados
(servicio, sucursal o almacen), en razén de un mayor rendimiento, recibe una prima que
se compartird entre sus miembros.

B La participacion en los beneficios, en la que una parte de los beneficios del conjunto de la
empresa o de una de sus unidades se reparte entre los empleados.

Es fundamental examinar cada elemento de la remuneracion variable a fin de determinar si se
asigna de manera discriminatoria. Hay que plantearse las preguntas siguientes:

= ;Se aplica la remuneracion variable tanto a los empleos con predominio de
mujeres como a los empleos con predominio de hombres de igual valor?

= ;Son las cuantias abonadas idénticas entre los empleos con predominio de
mujeres y los empleos con predominio de hombres de igual valor?

Si la respuesta a alguna de esas preguntas es negativa, habra que corregir las divergencias y
asegurarse de acabar con las posibles causas, como:

B La consecucion de los objetivos no es tan ficil en el caso de los empleos con
predominio de mujeres como en el de los empleos con predominio de hombres.

B Eltipo de remuneracién variable examinado solo se aplica a los trabajadores de
plantilla a tiempo completo; no esté al alcance de los empleados a tiempo parcial,
con contratos de duracién determinada o eventuales, categorias en las que las mujeres
estan muy representadas.

B Los criterios de asignacion corresponden sobre todo a cualidades asociadas
a empleos masculinos (por ejemplo, liderazgo, capacidad para la toma de decisiones y
autoafirmacion) y no tienen en cuenta las cualidades asociadas a los empleos femeninos
(por ejemplo, cooperacion, consulta y aptitudes para las relaciones personales).

Este examen propiciard una mayor coherencia del sistema de remuneracién y podra garantizar
su transparencia.

El calculo de la remuneracion variable a los fines de comparacion también debera realizarse
sobre una base normalizada, evitando las fluctuaciones que a veces provoca ese tipo de
retribucion. Se podréa calcular el promedio en un periodo de tres a cinco afios, en funcion de la
evolucion de la coyuntura.

Si existen divergencias en el plano de la remuneracion global entre los empleos de igual valor,
el empleador debera suprimirlos igualando la parte variable de la remuneracion o pagando una
cantidad concertada compensatoria a los empleos con predominio de mujeres.
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Los complementos monetarios
Se trata de prestaciones en especie o en efectivo relacionadas con el empleo y financiadas total o
parcialmente por el empleador, tales como:

B Los periodos festivos remunerados: vacaciones, dias feriados, permisos parentales,
sociales o por enfermedad, pausas y comidas?.

B Los planes de jubilacién y de prevision colectiva (por ejemplo, enfermedad o invalidez).

B Los complementos extrasalariales: coche oficial, plaza de aparcamiento, pago de cotizaciones
profesionales, subsidios de educacion, préstamos a tipos de interés reducido, teléfono movil y
uniformes (salvo que se requieran por la naturaleza de las tareas).

Se deberan examinar estos elementos a fin de comprobar si:

= Estan al alcance tanto de los empleos con predominio de mujeres como de los
empleos con predominio de hombres de igual valor.

= El promedio de las cuantias recibidas es equivalente entre los empleos de
igual valor. En este Ultimo caso, el célculo diferiré en funcién de la naturaleza de la
ventaja:

= Los gastos de coche oficial, cotizaciones profesionales, uniformes o teléfono movil se
pueden medir facilmente a través del gasto inmediato en que incurre el empleador.

= Las bajas, las vacaciones y otras ventajas en forma tiempo se calcularan en nimero
de dias.

= Los planes de pensiones o de prevision plantean el problema de saber si hay
que tener en cuenta los beneficios recibidos por los empleados o las cotizaciones
pagadas por el empleador. Pese a sus limitaciones, esta Gltima solucion es preferible
para las cuestiones de viabilidad y simplifica considerablemente la evaluacion.

Si hay divergencias en lo que respecta a las prestaciones sociales, el empleador debera co-
rregirlas de acuerdo con las modalidades mas adecuadas: pago en metéalico de una cantidad
equivalente o una asignacion igual a las prestaciones de los empleos con predominio de mujeres
y los empleos con predominio de hombres.

24 El permiso de maternidad no figura entre estos complementos porque no se trata de un requisito de no discriminacion.



COMPARACIONES Y AJUSTES SALARIALES

Métodos de ajuste

Una vez determinada la remuneracion global para los empleos con predominio de mujeres y
los empleos con predominio de hombres, se podran calcular las diferencias entre los empleos
de igual valor. Ello puede hacerse:

B comparando de manera individual el salario de un empleo en que predominan las
mujeres con el salario de igual valor en que predominan los hombres; ese método es el
mas sencillo cuando el nimero de empleos que se tienen que comparar es pequefo,
por lo que es particularmente conveniente para las pequefias empresas, 0

B comparando de forma global los salarios de los empleos con predominio de mujeres con
la recta de regresion salario/valor de los empleos con predominio de hombres.

En este contexto, es preciso hacer hincapié en un aspecto fundamental: la igualdad de remu-
neracion se obtiene aumentando los salarios de los empleos con predominio de mujeres al nivel
de los salarios de los empleos con predominio de hombres de igual valor y no al revés, es decir,
bajando los salarios de estos Gltimos.

Estructuras salariales

Una vez calculadas las divergencias, se plantea la cuestion de las estructuras salariales, en
especial cuando existen baremos salariales. Se observa que los baremos de los empleos con
predominio de mujeres suelen tener mas escalones que los empleos con predominio de hom-
bres de igual valor, por lo que los titulares de los empleos con predominio de mujeres necesi-
taran mucho mas tiempo para alcanzar la misma tasa salarial maxima. Asi pues, la igualdad
obtenida solo sera tedrica para las muchas mujeres que estan por debajo del escalén méaximo.
La situacion de desigualdad es aiin mas grave cuando el empleo masculino es de tasa Unica
y el empleo femenino esta sujeto a escalones.

Por consiguiente, al establecer la igualdad de remuneracion, es preciso uniformar las estruc-
turas salariales entre los empleos femeninos y los empleos masculinos de igual valor. Estas
deben considerarse parte integrante de la igualdad de remuneracion.
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DIFERENCIAS DE REMUNERACION NO DISCRIMINATORIAS

Las diferencias de remuneracion constatadas pueden deberse total o parcialmente a factores
que no son discriminatorios pero que ponen de manifiesto la existencia de problemas de gestion
0 de mercado.

Escasez de mano de obra calificada

En un momento dado, algunos empleos pueden sufrir escasez de mano de obra, por lo que
las empresas tienen que aumentar los salarios para atraer a empleados que trabajan para la
competencia o incluso contratarlos en el extranjero. Si se trata de empleos con predominio de
hombres, esta «prima extra» debida a la escasez no debera considerarse discriminatoria. Una
posible solucién seria no incluir en las comparaciones salariales los empleos en que escasea la
mano de obra.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que la escasez rara vez es duradera. Si la prima
se asigno cinco afios antes y al aplicar el proceso relativo a la igualdad de remuneracion la es-
casez ha terminado, no existe ninguna razén para excluir ese empleo de las comparaciones.

Congelacion de los salarios

Se trata de la situacion en ocasiones denominada red circling o salario congelado. A raiz de una
reorganizacion del trabajo o de un cambio tecnolégico, la tasa salarial maxima de algunos empleos
se rebaja. El sueldo de los trabajadores que han alcanzado la antigua tasa maxima no se reduce,
pero si se congela temporalmente. Cuando se establecen comparaciones para lograr la igualdad de
remuneracion, éstas se realizan con las nuevas tasas.

Es importante que esa congelacion de los salarios se limite a un nimero reducido de empleos y que
la decision se haya tomado antes de iniciar el proceso relativo a la igualdad de remuneracion. De lo
contrario, se podria considerar que esta practica ha venido dictada de manera implicita por la volun-
tad de limitar los ajustes salariales y podria considerarse discriminatoria.

Prima por lugar de destino o por el costo de la vida

En algunos casos, los empleados enviados al extranjero o a regiones alejadas perciben una prima
por lugar de destino o una prima que permite compensar la diferencia del costo de la vida, o
ambas cosas. Esas primas no se incluiran en las comparaciones salariales, siempre que
no se asignen de manera discriminatoria.

‘




‘ PAGO DE LOS AJUSTES SALARIALES

uste grad ferenc on discriminator
As\_\s Las diferencias de remuneracion discriminatorias que se detecten entre los empleos
So\ox\'\os de igual valor deberan suprimirse por completo. No basta con aumentar el salario
de . de los empleos con predominio de mujeres en un determinado porcentaje arbitrario
pQS\‘D\e a fin de acercarlos al salario de los empleos con predominio de hombres. Mientras
haya diferencias no se podra decir que se ha eliminado la discriminacion salarial.
/

No obstante, si las sumas que deben abonarse fuesen importantes, los salarios podrian aumen-
tarse de forma gradual para alcanzar la igualdad en 3 0 4 afios. Ese tipo de medida Unicamente
pretende atenuar el efecto del incremento de la masa salarial.

B GUALDAD INTERNA

El proceso relativo a la igualdad de remuneracion da lugar a una revision exhaustiva de las prac-
ticas salariales y la estructura de remuneracion y a los consiguientes ajustes salariales de los
empleos con predominio de mujeres. Asimismo, revela que algunos empleos con predominio de
hombres estan mal pagados o, por el contrario, pagados en exceso en relacién con su valor. A
fin de armonizar el sistema de remuneracion en su conjunto, algunos empleadores ajustan los
salarios de los empleos con predominio de hombres y los empleos mixtos. Una vez se ajustan
todos los salarios de acuerdo con su valor, se considera que se ha logrado la equidad interna
en la empresa.

Este proceso puede extenderse en el tiempo modulando de manera diferente los aumentos
salariales anuales en funcién de si el empleo estd pagado en exceso o mal pagado; la tasa de
aumento salarial anual seréa inferior a la media para los primeros y superior para los segundos,
hasta que todos se sitlen en la clase salarial que corresponde a su valor.

B ENTAJAS

B Una ventaja importante que puede obtener la empresa de esta etapa es el
establecimiento de un sistema de remuneracion coherente y adaptado
a sus necesidades. Los empleadores que han instaurando la igualdad de
remuneracion en su empresa han subrayado de forma unanime esa ventaja.

B Otro efecto positivo para el empleador es el aumento del atractivo de la
empresa, lo que le dard una ventaja comparativa en materia de contratacion.

B Por Gltimo, el empleador que realiza este proceso de manera rigurosa y evitando
los prejuicios sexistas, en general, no se expondra a la interposicion de
demandas por discriminacion salarial que podrfan resultar muy costosas.
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Lista 0¢

\

;e situa el maximo habitual de los baremos
salariales en el mismo nivel para los empleos
con predominio de mujeres y los empleos con
predominio de hombres?

/S0n los criterios para obtener las primas
por buen rendimiento los mismos para los
empleos con predominio de mujeres y los
empleos con predominio de hombres?

;Se ofrecen primas tanto a los empleos a
tiempo parcial como a los empleos a tiempo
completo?

;e aplica la remuneracion variable tanto a los
empleos con predominio de mujeres como a
los empleos con predominio de hombres de
igual valor?

/S0n las cuantias abonadas como
remuneracion variable iguales entre los
empleos con predominio de mujeres y 1os
empleos con predominio de hombres de
igual valor?

.Es el logro de los objetivos que determinan
la remuneracion variable igualmente factible
para los empleos con predominio de mujeres
que para los empleos con predominio de
hombres?



:S0lo se aplica el tipo de remuneracion variable
examinado a los trabajadores de plantilla a
tiempo completo?

;Se ha velado por que los criterios de asignacion
correspondan sobre todo a cualidades asociadas
a los empleos masculinos?

;Se ofrecen los complementos monetarios tanto
a los empleos con predominio de mujeres como
a los empleos con predominio de hombres de
igual valor?

.Es el promedio de las cuantias recibidas
equivalente entre los empleos de igual valor?

:Se han reducido los salarios de los empleos con
predominio de hombres para poner en practica
la igualdad de remuneracion?

:Se han uniformado las estructuras salariales
entre los empleos con predominio de mujeres
y los empleos con predominio de hombres de
igual valor?

:Se han suprimido por completo las diferencias
de remuneracion discriminatorias detectadas
entre los empleos de igual valor?

Si responde negativamente a alguna de estas
preguntas, habra que examinar las razones que lo

justifican vy, si no existe una explicacion satisfactoria,

sera preferible modificar la decision.
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Las publicaciones que figuran a continuacién son fuentes de informacion que han resultado atiles para
elaborar una o varias partes de la presente guia. Muchas de ellas se encuentran disponibles en los sitios
web indicados.

Andersson, Eva R. y Anita Harriman. 1999. Right Pay the Right Way. A method for assessing qualifications
when setting individual pay levels. Swedish Institute for Working Life. Stockholm. www.jamombud.se

Association nationale de la femme et du droit (ANFD) 2002. Mémoire au Groupe de travail sur I'équité
salariale. Ottawa. www.justice.gc.ca

Commission canadienne des droits de la personne. Guide sur la parité salariale et I'évaluation des emplois.
Principes directeurs et aspects pratiques. Ottawa. www.chrc-ccdp.ca. Sin fecha.

Chicha, Marie-Thérese. 2006. Analyse comparative de la mise en ceuvre de I'égalité de rémunération:
modéles et impacts. Bureau international du travail. Ginebra.

Chicha, Marie-Thérése. 2000. L'équité salariale. Mise en oeuvre et enjeux. Ed. Yvon Blais. Montreal.

Comisién Europea. 1996. Cédigo practico sobre la aplicacion de la igualdad de retribucién entre hombres y
mujeres para un trabajo de igual valor. Luxemburgo.

Commission de I'équité salariale du Quebec (CESQ). 2003. Guide pour réaliser I'équité salariale dans les
entreprises de 10 a 49 personnes salariées. Quebec. www.ces.gouv.qc.ca

Commission de I'équité salariale de I'Ontario (1993) . L'équité salariale étape par étape: Guide a I'intention des
petites entreprises. Volumen 2. Toronto.

Confédération des syndicats nationaux. Divers documents de référence sur I'évaluation des emplois et I'équité
salariale. www.csn.qc.ca

Equal Opportunities Commission. 2003. Code of practice on equal pay. EOC. Londres. http://www.eoc.org.uk

Equal Opportunities Commission. 2004. Equal Pay, Fair Pay. A Small Business Guide to Effective Pay Practices. EOC.
Equal Opportunities Commission. Equal Pay Review Kit- Guidance Notes. EOC. Londres. http://www.eoc.org.uk
Descargado el 27 de marzo de 2006.

Equal Opportunities Commission. Good Practice Guide- Job evaluation Schemes Free of Sex Bias. EQC.
Londres. http://www.eoc.org.uk. Descargado el 31 de agosto de 2005.

Green, Daina Z. 2006. Reducing the gender wage gap: A practical guide for public sector unions.
Internacional de Servicios Publicos.

Harriman, Anita, y Carin Holm. 2001. Steps to Pay Equity. An easy and quick method for the evaluation of
work demands. JamO. Estocolmo. www.equalpay.nu




Hastings, Sue. 2002. Developing a less discriminatory job evaluation scheme using the NJC as a case studly.
In Models and Initiatives on Equal Pay. International Conference on Equal Pay. Federal Ministry for Family
Affairs, Senior Citizens, Women and Youth. Berlin.18-20. www.bmfsfj.de

Holm, Carin, y Anita Harriman. 2002. Steps to Equal Pay in Sweden. In Models and Initiatives on Equal Pay.
International Conference on Equal Pay. Federal Ministry for Family Affairs, Senior Citizens, Women and Youth.
Berlin. 38-39 www.bmfsfj.de

Holm, Carin, y Ulrika Sjoback. A gender wage survey. The Vastra Gétaland County Administrative Board.
European Project on Equal Pay. www.equalpay.nu

Human Rights and Equal Opportunity Commission (1998). The Equal Pay Handbook. Commonwealth of
Australia. www.humanrights.gov.au

Instituto de la Mujer. Proyecto ISOS: Las Diferencias Salariales entre Mujeres y Hombres y la Valoracion de
Puestos de Trabajo. Diversos documentos de referencia. Sin fecha. _http://www.ioc.upc.es/IVIS/

Instituto de la Mujer 2003. Proyecto ISOS: Las Diferencias Salariales entre Mujeres y Hombres y la Valoracion
de Puestos de Trabajo. Diversos documentos de referencia. http://www.ioc.upc.es/IVIS/

Internacional de Servicios Publicos. Pay Equity Now. Pay Equity Resource Package. www.world-psi.org/

Irish Congress of Trade Unions. Negotiating for Equality — Gender and Pay. Toolkit. www.ictu.ie

JamO. 2003a. European project on equal pay. Estocolmo. www.equalpay.nu

JamO. 2005. Survey, Analysis and Action Plan for Equal Pay. Estocolmo.

Katz, Christian, y Christof Baitsch. 1996. L'égalité des salaires en pratique. Bureau fédéral de I'égalité entre
femmes et hommes. Georg éditeur. Ginebra.

National Joint Council. (NJC). Local Government Job Evaluation Scheme. Documentos de referencia sobre la
evaluacion de los empleos y las clasificaciones. Sin fecha. www.laws.sandwell.gov.uk y http://www.unison.org.
uk/localgov/gettingequal/

Oficina Internacional del Trabajo. 1984. L'évaluation des emplois. Ginebra.

Organizacién Internacional del Trabajo. 1986. Igualdad en el empleo y la ocupacion. Estudio general de la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones. Ginebra.

Pay Equity Bureau. Job Analysis. Department of Labour. Prince Edward Island. Sin fecha.

Pay Equity Bureau. Job Evaluation. Department of Labour. Prince Edward Island. Sin fecha.

Rantanen, Lea, y Aitta, Ulla. 2002. Job evaluation — Good practises from the Finnish Working Life. In Models
and Initiatives on Equal Pay. International Conference on Equal Pay. Federal Ministry for family Affairs, senior

Citizens, Women and Youth. Berlin. 32-33 www.bmfsfj.de

Saba, Tania. 2000. Stratégies de communication dans le cadre de la mise en ceuvre d’un programme d’équité
salariale, en Chicha M-T. L'équité salariale. Mise en ceuvre et enjeux. Ed. Yvon Blais. Montréal. pp. 301-322.
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Syndicat canadien de la fonction publique. Divers documents de référence sur I'évaluation des emplois et I'équité
salariale. www.cupe.ca y www.scfp.gc.ca

Tondorf, Karin. 2002. «Simon earns more than Simone». In Models and Initiatives on Equal Pay. International
Conference on Equal Pay. Federal Ministry for Family Affairs, Senior Citizens, Women and Youth. Berlin. 14-16
www.bmfsfj.de

Van Hoogstraten, y A. van Embden. 2002. Checklist Equal Pay. In Models and Initiatives on Equal Pay.
International Conference on Equal Pay. Federal Ministry for Family Affairs, Senior Citizens, Women and Youth.
Berlin. 35-36 www.bmfsfj.de
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Prejuicios sexistas

Empleos con predominio
de algin sexo

Igualdad salarial

Factores

Tabla de ponderacion

Método de evaluacion
de los empleos

Niveles

Programa de igualdad salarial

Subfactores

maneras de favorecer o perjudicar a determinados empleos en funcién
del sexo. Esos prejuicios se pueden manifestar en cualquier etapa del
programa de igualdad salarial.

empleos asociados a un determinado sexo en funcién de criterios
cuantitativos o cualitativos.

aplicacion del principio de la igualdad de remuneracion por un trabajo
de igual valor sin discriminacion de género.

criterios que permiten tener en cuenta las exigencias de los diversos
empleos de una empresa. En materia de igualdad salarial, para
evaluar de forma adecuada los empleos, hay cuatro factores que se
consideran necesarios y suficientes: las calificaciones, los esfuerzos,
las responsabilidades y las condiciones de trabajo.

la ponderacion de los factores de evaluacion consiste en determinar su
importancia relativa y atribuir a cada uno de ellos un valor numérico.
La tabla de ponderacién que indica el peso concedido a cada factor y
subfactor es una de las dimensiones mas importantes del instrumento
de medicion que representa todo sistema de evaluacion.

método por el que se miden a través de cuatro factores las
caracteristicas de los empleos de una empresa, a fin de establecer
su valor relativo.

la intensidad, la frecuencia, la duracion u otras dimensiones de un
subfactor se miden mediante una escala compuesta por niveles. Los
niveles permiten diferenciar unos empleos de otros.

proceso planificado y estructurado cuyo objetivo es lograr la igualdad
salarial.

en general, cada factor del método de evaluacion de los empleos
se divide en subfactores para poder evaluar todas las facetas de los
distintos empleos de una empresa.
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