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RESUMEN

Se trata de un proyecto coordinado por el Instituto de la Mujer, en el programa de la estrategia
marco comunitaria sobre la igualdad entre hombres y mujeres, con los objetivos siguientes: (1)
Realizar y explotar una encuesta para estudiar la relacién entre retribucion y caracteristicas del
puesto de trabajo y (2) Disefiar e implantar un sistema de valoracion de puestos de trabajo con
garantias de neutralidad y que pueda ser utilizado por personas con diversos niveles de
conocimiento de las técnicas de valoracion.

1. Introduccion.

El proyecto a que se refiere este trabajo, proyecto |SOS, se inscribe en el programa de la
estrategia marco comunitaria sobre la igualdad de hombres y mujeres y esta financiado por la
Unién Europea y por € Instituto de la Mujer, organismo que depende del Ministerio de
Trabgjo y Asuntos Sociales.

La entidad coordinadora del proyecto es €l propio Instituto de la Mujer y en é participan,
ademés, las universidades de Helsinki (UH), de Leeds (UL), de Murcia (UM), Pompeu Fabra
(UPF) y Palitécnica de Cataluiia (UPC), asi como expertas europeas.

El proyecto, en cierto modo, es una continuacion de colaboraciones anteriores, con € Instituto
de la Mujer, de las universidades espafiolas citadas, en €l tema de la discriminacion salarial
por razén de género. En dichas colaboraciones se estudiaron las diferencias retributivas entre
hombres y mujeres en Espafia, se elabor6 un programa para la deteccién de indicios de
discriminacion salarial en las empresasy se analizo larelacion de ladiscriminacion salarial de
la mujer con la valoracion de puestos de trabajo (lo que dio lugar a distintos instrumentos
—directrices, lista de control, cadigo de buenas practicas y programa para el calculo de pesos
en un sistema de ponderacion de factores— orientados a garantizar € caracter neutro de los
sistemas de valoracién de puestos de trabajo)[1].

Los objetivos principales del proyecto en curso consisten, por una parte, en cuantificar qué
proporcion de la diferencia retributiva entre mujeres y hombres es debida a la discriminacion
salaria y, por otra, en disefiar e implantar una herramienta informatica que permita valorar
puestos de trabajo, con garantias de neutralidad, a personas con diversos niveles de
conocimiento de las técnicas de val oracion.
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Por otra parte, aunque el proyecto se plantea en relacién con la discriminacion salarial por
razén de género, puede ser (til también en lo que se refiere a la discriminacion salarial por
otros motivos.

2. La cuantificacion dela discriminacion salarial por razon de género.
El hecho de que la retribucion media de las mujeres es inferior a la de los hombres (ésta

Ultima, segln los paises y los sectores econémicos puede ser entre 1,1 y 1,5 veces superior a
lade las mujeres) es un fendmeno universal que ha sido muy estudiado.

Alemania (antes Occidental) 74
Alemania (antes Oriental) 87
Bélgica 83
Dinamarca 82
Espafia 74
Finlandia 79
Francia 77
Grecia 66
Holanda 69
Italia 75
L uxemburgo 82
Reino Unido 67
Suecia 82
E.EU.U. (*) 73

Tabla 1: Tanto por ciento del salario medio de las mujeres empleadas a tiempo completo en el sector privado en
relacion con el de los hombres.

Fuente: Women and Men in Finland 1998, Statistical Center, Equality of Genders 3 [2]. Datos correspondientes
a1995.

(*) Fuente: U.S. Census Bureau, Current Population Survey, March 2001. Datos correspondientes a 2000.

Ahora bien, que esta diferencia o brecha retributiva exista no implica necesariamente que
exista discriminacion salarial, puesto que puede ser, en todo o en parte, e resultado de otros
tipos de discriminacion (en € acceso a sistema educativo, en € acceso a los puestos de
trabajo o en la promocion).

La discriminacion salarial se produce cuando dos personas perciben retribuciones distintas
(una vez descontados complementos que tengan una justificacion objetiva) por trabajos
iguales o del mismo valor.

Al caso de trabajos iguales se refiere el clasico principio “a igua trabagjo, igual saario”
(donde realmente €l término “salario” deberia substituirse por “retribucion”), recogido desde
hace tiempo en la legislacion de numerosos paises y que resulta fécil de aplicar si existe la
voluntad de hacerlo.

Pero este principio tiene un alcance relativamente limitado y ha sido ya substituido en muchos
paises por € mucho mas amplio que puede enunciarse como “atrabajo de igua valor, igual
salario (retribucion)”. El Tratado de Roma de 1957 recogia sdlo la igualdad de retribucién
para trabajos iguales, pero € Tratado Congtitutivo de la Uni6n Europea (Tratado de
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Amsterdam) establece la obligacion de pagar la misma retribucion, no sélo por la realizacion
de un mismo trabajo, sino también por el desempefio de un trabajo deigual valor.

Actualmente, las normas comunitarias esenciales en esta materia son el articulo. 141 del
Tratado de Amsterdam, que corresponde al articulo 119 del Tratado de Roma, y la Directiva
75/117/CEE del Consejo de las Comunidades Europeas. Esta dispone que “El principio de
igualdad de retribucion entre | os trabajadores masculinos y femeninos que figuraen el articulo
119 del Tratado de Roma [...] implica para un mismo trabajo o para un trabgjo a que se
atribuye el mismo valor, la eliminacion, en e conjunto de los elementos y condiciones de
retribucion, de cualquier discriminacion por razon de sexo”.

La substitucion de "igual trabajo" por "trabajo de igual valor" es de la mayor importancia en
lo que aladiscriminacion salarial respecta. Pese aello, no es dificil comprobar que muchas de
las personas involucradas en el tema no son conscientes ni siquiera de la substitucion misma
de un concepto por otro (ni, claro estd, de laimportancia del hecho) y se siguen refiriendo al
concepto de trabajo igual y no a de trabajo de igual valor. Este es més dificil de aplicar, ya
gue supone un acuerdo sobre qué se entiende por valor del trabajo y sobre la forma de
cuantificarlo, 0 a menos, sobre la forma de establecer la igualdad de valor de dos puestos de
trabajo.

No cabe aqui discutir estas cuestiones relativas a valor del trabajo, sobre las que resulta
ciertamente dificil llegar a conclusiones en un plano tedrico. Por otra parte, la legisacion, en
muchos paises, incluso en aquéllos en que recoge el principio mencionado sobre € trabajo de
igual valor, no suele definir el valor del trabajo ni dar indicaciones sobre como establecerlo;
en algunos paises, no obstante, la ley plantea una conexion entre el valor del trabgjo y los
sistemas de valoraciéon. En definitiva, la pregunta de como establecer la igualdad de valor
entre dos puestos se ha de responder pragmaticamente: se atribuira igual valor a dos puestos
de trabajo cuando asi lo establezca una sentencia judicia firme, un acuerdo entre todas las
partes implicadas o bien un sistema de valoracion de puestos de trabajo adecuado a los
puestos que se desea comparar.

En las bases de datos que contienen las retribuciones de las personas asalariadas, la
informacién sobre las personas y sobre el puesto de trabajo que desempefian suele ser bastante
pobre (sexo, edad y titulo académico de la persona, antigiedad en el puesto o en laempresay
denominacién del puesto), por lo cua resulta muy dificil y puede decirse que bastante
aventurado, cuantificar, a partir de tales datos, la discriminacién salarial. Para ello se requiere
una descripcion més detallada de | os puestos.

En el proyecto 1SOS se disefiara, realizard y explotarq una encuesta, con algunos miles de
observaciones, con la que se obtendré informacion muy detallada (unas doscientas preguntas)
sobre las personas entrevistadas, sobre la empresa o ingtitucion en la que trabgjan y su
relacion con la misma, asi como sobre las caracteristicas de su puesto de trabajo, que se
obtendrdn mediante preguntas parecidas a las de los cuestionarios utilizados en los sistemas
de valoracion.

Con lainformacion obtenida en la encuesta se podré cuantificar, de forma mucho més precisa
que en estudios anteriores, €l alcance de la discriminacion salarial. Ademés, dada la riqueza
de dicha informacion, podran deducirse muchas otras estimaciones y relaciones interesantes
desde otros puntos de vista (por gjemplo: correlaciones entre retribuciones y una caracteristica
determinada de |os puestos de trabajo).
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Esta parte del proyecto la desarrollan principalmente las universidades UPF, UM y UL, pero
el equipo de la UPC tiene una participacion importante en el disefio de la encuesta (en la parte
relativa aladescripcion del puesto) y en el de su plan de explotacion.

3. Un instrumento parala valoracion neutra de los puestos de trabajo.

En cuanto a segundo de los dos objetivos principales del proyecto 1SOS, el grupo que asume
la mayor responsabilidad es el de la UPC, pero cuenta con la colaboracién de la UH y de dos
expertas de paises de la UE.

La valoracion de puestos de trabgjo es un instrumento para detectar y combatir la
discriminacion salarial, siempre que e procedimiento de valoracion respete determinadas
condiciones que garanticen su neutralidad [3]. Existe un amplio consenso en que sdlo los
procedimientos de puntuacién de factores permiten limitar suficientemente la subjetividad en
lavaloracion.

Aunque no es posible ni conveniente definir un sistema de valoracién védido para todas las
organizaciones, con € fin de aplicarlo para establecer la base del correspondiente sistema
retributivo, si que es factible establecer un sistema que permita obtener una vaoracion
digamos aproximada de ciertos puestos, con independencia de cud sea la organizacién en que
estén incluidos, y obtener asi indicios de discriminacion.

En proyectos anteriores, realizados o promovidos por €l Instituto de la Mujer se ha definido
un conjunto de buenas précticas, en lo relativo a la valoracion y cuestionarios o listas de
control para detectar elementos discriminatorios en un sistema de valoracion o como guia para
el disefio de un sistema neutro [4].

No obstante, no se dispone de una herramienta, de uso inmediato, para llevar a cabo una
valoracion ni para establecer un sistema neutro que pueda utilizarse para todos los puestos de
una organizacion.

En primer lugar, se trata de establecer un sistema de valoracion de puestos de trabgjo con
criterios neutros. Dicho sistema estara completamente definido, de modo que sea
inmediatamente utilizable, pero ser4 adaptable a las necesidades especificas de cada
organizacién, de acuerdo con pautas que garantizaran que no quede afectada su neutralidad.
Este sistema se utilizara mediante una herramienta informética que facilitarq el uso del
sistemaincluso a personas relativamente inexpertas.

Estaincluira

e Unadescripcion del método a seguir en la valoracion de puestos.

e Ladefinicién de un procedimiento de valoracién por puntuacion de factores (que se
puede denominar basico) que incluya todos los elementos necesarios para establecer €l
valor de un puesto de trabajo, con garantias de neutralidad. Este procedimiento
comprendera la descripcion de los factores y de los correspondiente niveles o grados.

e Opciones de supresion, modificacion y adicion de factores y de las escalas de

valoracion de los mismos, con €l fin de adaptar € procedimiento basico a necesidades
especificas de una organizacion.
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Pautas para garantizar la neutralidad en cada una de las etapas de aplicacion del
método.

Cuestionarios de cuyas respuestas se deduzca la valoracion del puesto segiin cada uno
delos criterios o factores.

Facilidades para amacenar y modificar las denominaciones, descripciones y andlisis
de los puestos.

Procedimientos de célculo del valor de los puestos, para unos pesos dados, con la
posibilidad de modificar el valor de los pesos.

La herramienta informatica se difundird mediante un CD-ROM o bien a través de la pagina
web del Instituto de la Mujer.

Las etapas previstas para la realizacion de esta parte del proyecto |SOS son las siguientes:

Recopilacién y estudio de documentacion y programas informéticos para valoracién
de puestos disponibles en el mercado.

Formalizacién del método.

Disefio del procedimiento basicoy de las opciones para su adaptacion.
Disefio de los procedimientos de calculo.

Disefio del sistema informético.

Programacion.

Pruebas, incluyendo aplicacién a casos practicos.

El caracter internacional del proyecto ha de garantizar que la herramienta pueda utilizarse,
ademés de en Espafia, en |os otros paises de la UE.

4.

Conclusiones.

Al fina del plazo previsto para la realizacién del proyecto tendra lugar una jornada,
organizada por € Instituto de la Mujer, a la que asistiran numerosas personas expertas o
involucradas en temas de discriminacion y en la que se expondran los resultados de | SOS.

En conjunto se espera que el proyecto sea una aportacion significativa al conocimiento de un
hecho tan difundido y tan indeseable como es la discriminacion salarial por razon de género 'y
gue proporcione herramientas para detectarlay combatirla
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