Resolucisn Ministorial No. __somn

Lima, 21 de mayo de 2019

VISTOS: El Informe Técnico N° 35-2019-MTPE/2/15.1 de la Direccién de Promocién y
Proteccién de los Derechos Fundamentales Laborales, el Oficio N° 342-2019-
MTPE/2/15 de la Direccién General de Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud
en el Trabajo y el Informe N° 1170-2019-MTPE/4/8 de la Oficina General de Asesoria
Juridica; vy,

CONSIDERANDO:

Que, el inciso 2 del articulo 2 de la Constitucién Politica del Per( sefiala que toda
persona tiene derecho a la igualdad ante la ley; asimismo, en el inciso 1 de su articulo
26 se establece que en la relacion laboral se respeta, entre otros, el principio de igualdad
de oportunidades sin discriminacion;

Que, el articulo 2 del Convenio 100 de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre
igualdad de remuneracion, ratificado por el Estado peruano en febrero de 1960, sefiala
que todo miembro debera promover y, en la medida en que sea compatible con los
meétodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracién, garantizar la aplicacién del
principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor;

Que, el articulo 2 del Convenio 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre
la discriminacién (empleo y ocupacion), ratificado por el Estado peruano en agosto de
1970, prevé que todo miembro para el cual se halle en vigor este documento, se obliga
a formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados
a las condiciones y a la practica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en
materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminaciéon a este
respecto;

Que, asimismo, la Declaracion de la Organizacion Internacional de Trabajo relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento, adoptada en junio
de 1998, compromete a los miembros del referido organismo internacional, a promover
el cumplimiento de los derechos fundamentales laborales, siendo uno de ellos la
eliminacion de la discriminaciéon en materia de empleo y ocupacion;



Que, el numeral 1 del articulo 4 de la Ley N° 28983, Ley de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, establece que es rol del Estado promover y garantizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, adoptando todas las medidas
necesarias que permitan remover los obstaculos que impiden el ejercicio pleno de este
derecho, con el fin de erradicar todas las formas de discriminacion;

Que, el articulo 2 de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa
entre varones y mujeres, prevé la prohibicién de la discriminacién remunerativa entre
varones y mujeres, mediante la determinacién de categorias, funciones vy
remuneraciones que permitan la ejecucién del principio de igual remuneracién por igual
trabajo;

Que, el numeral 3.1 del articulo 3 del Reglamento de la Ley N° 30709, Ley que prohibe
la discriminaciéon remunerativa entre varones y mujeres, aprobado por Decreto Supremo
N° 002-2018-TR, dispone que el/la empleador/a debe evaluar y agrupar los puestos de
trabajo en cuadros de categorias y funciones aplicando criterios objetivos, en base a las
tareas que entrafan, a las aptitudes necesarias para realizarlas y al perfil del puesto;

Que, la Tercera Disposicion Complementaria Final del citado reglamento establece que
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, mediante resolucion ministerial, expide
las pautas referenciales que pueden ser utilizadas por el/la empleador/a para evaluar
los puestos de trabajo y definir el cuadro de categorias y funciones, especificando que
las pautas referenciales incluyen, entre otros, modelos de documentos del cuadro de
categorias y funciones, asi como de politicas salariales;

Que, en ese sentido, mediante Resolucién Ministerial N° 243-2018-TR se aprueba la
W\ Guia que contiene las pautas referenciales que pueden ser utilizadas por la

prganizacion empleadora para evaluar puestos de trabajo y definir el cuadro de
ategorias y funciones (Guia para la Igualdad. 1 Igualdad Salarial)”, el modelo de cuadro
de categorias y funciones, y el contenido minimo referencial de la politica salarial,
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Que, el documento descrito menciona que posteriormente el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo emitira una guia metodolégica que amplie y complemente el
proceso de implementacion de medidas de igualdad salarial dentro de las
organizaciones;



Que, por lo expuesto, se hace necesario emitir la resolucién ministerial que apruebe una
guia complementaria que otorgue pautas referenciales a los/las empleadores/as para el
desarrollo del proceso de valoracion de puestos y la elaboracion de cuadros de
categorias y funciones;

Con las visaciones del Despacho Viceministerial de Trabajo, de la Direccién General de
Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo, y de la Oficina General de
Asesoria Juridica; y,

De conformidad con lo dispuesto por el numeral 8) del articulo 25 de la Ley N° 29158,
Ley Organica del Poder Ejecutivo, y sus modificatorias; la Ley N° 29381, Ley de
Organizacién y Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, y sus
modificatorias; la Ley N° 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres; la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre
varones y mujeres, y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 002-2018-TR;
y el Decreto Supremo N° 004-2014-TR, que aprueba el Reglamento de Organizacién y
Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, y su modificatoria:

SE RESUELVE:
Articulo 1.- Aprobacién de guia

Apruébase el documento denominado “Guia Metodolégica para la Valoracion Objetiva,
sin Discriminacion de Género, de Puestos de Trabajo y Elaboracién de Cuadros de
Categorias y Funciones”, el mismo que en anexo adjunto forma parte integrante de la
presente resolucién ministerial.

Articulo 2.- Acciones de sensibilizacion y difusion

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, a través de la Direccién General de
Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo, en coordinacién con la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) y las Direcciones y/o
Gerencias Regionales de Trabajo y Promocién del Empleo, realiza anualmente acciones
de sensibilizacion y difusion sobre lo dispuesto en la “Guia Metodolégica para la
Valoracion Objetiva, sin Discriminacion de Género, de Puestos de Trabajo y Elaboracién
de Cuadros de Categorias y Funciones”.



Articulo 3.- De la publicacién

Dispéngase la publicacién de la presente resolucién ministerial y su anexo en la pagina
web del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (www.gob.pe./mtpe) en la misma
fecha de publicacion de la presente resolucion ministerial en el Diario Oficial El Peruano,
siendo responsable de dicha accion el/la Jefe/a de la Oficina General de Estadistica y
Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciones.

Registrese, comuniquese y publiquese.

SYLVIA E. CACERES PIZARRO
Minisra de Trabajo y Promocion del Empleo




Ministerio
de Trabajo

y Promocion del Empleo

“GUIA METODOLOGICA PARA LA VALORACION
OBJETIVA, SIN DISCRIMINACION DE GENERO, DE
PUESTOS DE TRABAJO Y ELABORACION DE CUADROS
DE CATEGORIAS Y FUNCIONES”



n Introduccion

Dentro del mercado laboral peruano, una de las caracteristicas mas frecuentes
es la persistencia de desigualdades considerables en materia de
remuneraciones. Si bien estas desigualdades se deben a diferentes motivos,
uno de éstos guarda relacion directa con las diferencias salariales originadas
por razones de género

Asi, estas diferencias ocasionadas por discriminacion de género y, en general,
a causa de cualquier otra variable, llevan a la aparicién de inequidades
salariales por la realizacion de trabajos de igual valor, e incluso por trabajos que
tienen mayor valor dentro de la organizacion o dentro de la entidad’.

Estas inequidades pueden generar descontento entre los trabajadores y
trabajadoras al percibir que sus ingresos no son proporcionales a su
contribucion en el trabajo, y que tampoco guardan relacién con la contribucion
de otros colegas que realizan un trabajo comparable o de menor nivel, pero que
reciben mayores remuneraciones?.

En este contexto, surge la necesidad de contar con herramientas que faciliten
la determinacién del valor que tienen los puestos dentro de la entidad u
organizacion, bajo la utilizacion de criterios claros y objetivos. Es asi que, con
la finalidad de establecer si los puestos de trabajo tienen el mismo valor, es
necesaria la aplicacion de una metodologia que permita compararlos,
identificando su valor relativo para, finalmente, contar con un criterio objetivo
que permita evaluar si el salario correspondiente es adecuado®.

Cabe destacar que en diciembre de 2017 se promulgé la Ley N* 30708, Ley
que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y mujeres, la cual
establecié la obligacion de los empleadores y empleadoras de determinar
cuadros de categorias y funciones, asi como sus remuneraciones, para
asegurar la igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres.

El Reglamento de la referida Ley, aprobado mediante Decreto Supremo N° 002-
2018-TR, especificd que dicha obligacion se debe cumplir a través de la
evaluacion y agrupacion de los puestos de trabajo en cuadros de categorias y
funciones, aplicando criterios objetivos, en base a las tareas que entranan, a
las aptitudes necesarias y a los perfiles de los puestos.

1 Oficina Internacional del Trabajo (2008). Promocién de la Igualdad por medio de la evaluacion no

sexista de empleos: Guia detallada. Ginebra.
2 \Wayne Mondy, R. y Noe, R. (1997). Administracion de Recursos Humanos, pp. 368-375. Prentice-

Hall Hispanoamérica. Mexico.
3 Oficina Internacional del Trabajo (2008). Promocion de la Igualdad por medio de la evaluacion no

sexista de empleos: Guia detallada. Ginebra.
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Asimismo, se encargé al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE)
la emisién de pautas para orientar a los empleadores y empleadoras para
cumplir con dicha obligacion.

Es asi que en setiembre del afio 2018 el MTPE emitié una primera Guia con
las pautas referenciales que describian el proceso para cumplir con la
obligacion sefalada previamente, especificando que se requeria de una
segunda Guia Metodolégica, que abarque con mayor detalle los pasos que
deben cumplirse para valorizar los puestos de trabajo con criterios de igualdad
y sin discriminacion de género.

En ese sentido, la presente Guia se enmarca dentro del deber del MTPE de
contribuir a eliminar la desigualdad salarial entre hombres y mujeres, a través
de la facilitacion de los procesos de valoracion objetiva de los puestos de
trabajo, en cumplimiento con lo dispuesto en el Reglamento de la Ley N° 30709.

Cabe precisar que la presente Guia es de caracter referencial y no obligatorio.
Asimismo, amplia y complementa los conceptos desarrollados en la “Guia que
contiene las pautas referenciales que pueden ser utilizadas por la organizacion
empleadora para evaluar puestos de trabajo y definir el cuadro de categorias y
funciones”, aprobada mediante la Resolucién Ministerial N° 243-2018-TR, por
lo que cualquier eventual diferencia entre la definicion literal de alguno de
dichos conceptos no debe ser entendida como contradictoria, sino como
complementaria.

1. Contexto metodolégico
1.1.¢Qué es la Valoracién de Puestos?

La Valoracion de Puestos es un proceso que permite determinar el valor
relativo o importancia que tiene cada puesto dentro de la entidad u
organizacién, de acuerdo a su contribucién hacia los intereses de la
misma.

Este proceso es el resultado del analisis de la descripcion vy
especificaciones de cada uno de los puestos, y brinda la informacion
necesaria para disefiar y gestionar una estructura de remuneraciones
objetiva; que, en conjunto con otras fuentes de informacion externas
(como los estudios de mercado salarial), facilitaran la implementacion de
politicas de remuneraciones dentro de la organizacién o de la entidad.

1.2.;Cual es su importancia?
La aplicacion de la Valoracion de Puestos resulta beneficiosa no sélo

para los trabajadores y trabajadoras, sino también para la entidad o la
organizacion, ya que:
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v Permite conocer la importancia que tiene cada puesto dentro de
la entidad u organizacion, a fin de lograr la correcta organizacion
y remuneracion del personal.

v Permite generar criterios objetivos que mantengan la equidad
salarial interna.

v Al darse a conocer estos criterios, los trabajadores y trabajadoras
reconocen que reciben un sueldo justo y equitativo de acuerdo a
criterios objetivos y homogéneos para la asignacion de sueldos.
Esto, a su vez, impacta de manera positiva en el clima y/o la
satisfaccion laboral.

v Permite contar con una fuente de informacion clara para comparar
los sueldos y beneficios que se brindan dentro de la entidad o la
organizacion con otras dentro del mercado, conociendo asi el
nivel de competitividad salarial.

v Permite desarrollar una estructura y politica salarial consistente y
equitativa, lo cual, a su vez, facilita la planificacion de los
presupuestos de manera eficaz y objetiva.

1.3.;Cuadles son sus objetivos?

Esta metodologia tiene como finalidad determinar el valor relativo de los
puestos de trabajo dentro de una organizacion o entidad, a través de
criterios objetivos y homogéneos.

A partir de ello, la valoracién permite realizar una apropiada
jerarquizacion de los puestos de trabajo y de las remuneraciones; a fin
de facilitar el establecimiento de politicas salariales y de incentivos o
beneficios. Ademas, busca favorecer la implementacion de un sistema
de remuneraciones objetivo y ajustado a las necesidades de la entidad
u organizacion.

1.4.;Por qué esta metodologia?

La valoracion de los puestos de trabajo puede realizarse a traves de
varias metodologias. Sin embargo, existe un consenso sobre los
beneficios de emplear la metodologia de valoracion de puestos de
trabajo, a través del sistema de puntos por factor para lograr equidad
salarial.

Ello porque esta metodologia permite comparar los puestos de trabajo a
través de factores generales y comunes a todo tipo de puesto: (i)
competencias o calificaciones; (ii) responsabilidades; (iii) condiciones de
trabajo; v, (iv) esfuerzos.
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Ahora bien, esta metodologia se enmarca dentro de las propuestas
guiadas por la Organizacion Internacional (OIT) y otras iniciativas, al
buscar eliminar posibles sesgos o estereotipos de género en el
desarrollo de la valoracion de los puestos de trabajo.

2. Terminologia importante

2.1.Criterios objetivos de valoracién de puestos: se basan en caracteristicas
del puesto y no de la persona. Los criterios objetivos que mas aportan a la
igualdad en la valoracién de puestos son: calificaciones o competencias,
esfuerzo, responsabilidades y condiciones en las que se realiza el trabajo*.

2.2.Cuadro de categorias y funciones: mecanismo que evalia y organiza los
puestos de trabajo de acuerdo a criterios objetivos y a la necesidad de su
actividad economica’.

2.3.lgualdad salarial: aplicacion del principio de la igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor, sin discriminacién de género.

2.4.Factores: caracteristicas comunes a todos los puestos o grupos
homogéneos de trabajo, que permiten tener en cuenta las exigencias de los
distintos puestos. Cada factor tiene una importancia distinta dentro de la
organizacién y, dependiendo del puesto, se dan con distinta intensidad o
grado.

2.5.Micro y Pequefia Empresa: Son aquellas empresas que cumplen con los
requisitos establecidos en el Texto Unico Ordenado de la Ley de Impulso al
Desarrollo Productivo y al Crecimiento Empresarial, aprobado por Decreto
Supremo N° 013-2013-PRODUCE, que se encuentran acreditadas en el
Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa — REMYPE.

En este marco normativo, se denomina Microempresa a aquella cuyas ventas
anuales no exceden de 150 unidades impositivas tributarias - UIT; mientras
que se denomina Pequefia Empresa a aquella cuyas ventas anuales
sobrepasan las 150 UIT, pero no exceden de 1700 UIT.

2.6.Mediana y Gran Empresa: Sobre la base normativa antes indicada, se
denomina Mediana Empresa a aquella cuyas ventas anuales sobrepasan las
1700 UIT, pero no exceden de 2300 UIT. Por su parte, se denomina Gran
Empresa a aquella cuyas ventas anuales superan las 2300 UIT.

4 Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2018). Guia para la igualdad salarial. Resolucién
Ministerial N°243-2018-TR, publicado el 24 de septiembre del 2018.
> Definicion en el articulo 2 inciso ¢ del Reglamento de la Ley N° 30709.
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2.7.Niveles: la intensidad, la frecuencia, la duracién u otras dimensiones de un
sub factor se miden mediante una escala compuesta por niveles, lo cual
permite diferenciar unos puestos de otros.

2.8.Puesto: El puesto se define como un conjunto de posiciones afines que son
lo suficientemente similares en cuanto a los trabajos realizados o en los
objetivos que deben alcanzar para la organizacién, por lo que todo el mundo
en la organizacién esta de acuerdo en denominarlo con el mismo nombre®.

2.9.Sub factores: son componentes de los factores y permiten evaluar todas las
facetas de los distintos puestos de la empresa.’

& Brannick, M. T. y Levine, E. L. (2002). Job analysis: Methods, research and applications for human
resource management in the new millennium. Thousand Oaks, CA: Sage.

7 Oficina Internacional del Trabajo (2008). Promocion de la Igualdad por medio de la evaluacién no
sexista de empleos: Guia detallada. Ginebra.
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Etapas del proceso de valoracién de puestos de trabajo

Proceso:

El proceso de valoracién de puestos de trabajo sugerido se inicia con la conformacién
de un “Equipo de Trabajo de Igualdad Salarial” y consiste en las siguientes etapas:

G AN

Identificar puestos de trabajo

Determinar el género de los puestos

Valorizar los puestos de trabajo

Comparar puestos y célculo de diferencias salariales
Implementar medidas para eliminar la brecha salarial
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Conformacion del Equipo de Trabajo de Igualdad salarial

Objetivo general:

Definir el equipo y los roles de quienes aseguran la correcta ejecucion de las fases durante
el proceso de valoracion de puestos. Cabe precisar que el “Equipo de trabajo de igualdad
salarial” es una denominacion actualizada del “Comité de igualdad salarial” al que se hace
referencia en la Guia de igualdad salarial aprobada por la Resolucion Ministerial

N°® 243-2018-TR.

¢ Quiénes y como lo conformo?

« Equipo de caracter técnico especializado.

¢ Equilibrado en género.
Caracter participativo, evaluar la posibilidad de incluir diversos
niveles de la estructura organizacional.

e Para buscar su sostenibilidad debera ser una responsabilidad de
RRHH o quien haga sus veces.

Caracteristicas

e Trabajadoras/es
o Que tengan un amplio conocimiento y una vision integral y
sistémica de la organizacion o negocio.
o Que tengan un conocimiento basico de descriptivos de puesto,
valoracion, bandas salariales o afines.
Quiénes lo o Que cuenten con una preparacion para reconocer y eliminar los
deberian prejuicios sexistas que puedan afectar a la labor o instrumentos

conformar de evaluacion.
o~ Que conozcan mecanismos de toma de decisiones.

Para mediana y gran empresa:

» Considerar la inclusién de un puesto de alta direccidn, para
asegurar el compromiso de los lideres, trabajadores/as durante la
gjecucion, ademas de brindar informacion de la mision, vision y
objetivos organizacionales.

¢ Incluir uno o mas puestos del area de recursos humanos, ya que el
proceso de valoracion debe estar bajo su responsabilidad.

« Incluir uno o mas puestos de las areas core del negocio, a fin de
que puedan brindar informacién sobre la dinamica operacional.

Para micro y pequefa:
e Conformada por 2 a 4 trabajadores/as.
e Un puesto directivo, personal de recursos humanos o quien haga

« Resguardar y asegurar que se cumplan los pasos metodologicos del
. proceso, evitando cualquier sesgo discriminatorio o sexista.
Cuales son « Determinar el plan de trabajo, recursos necesarios y roles del proceso.
sus « Sensibilizar a las y los participantes que se tengan que incluir como
respon- actores en alguna etapa de levantamiento de informacion.
sabilidades e Crear, analizar y validar los sub factores y niveles que incluye su
modelo de valoracién, asi como la determinacién de puntajes
asociados.
e Brindar informacion relacionada al proceso a las entidades
fiscalizadoras.
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Identificar puestos de trabajo

Objetivo general:

Identificar y asegurar puestos Unicos y diferenciados.

¢Como lo hacemos?

1. Recopilacion de puestos

» Puedes recopilar los puestos actuales
en una base de datos.

* Luego de ello ordenarlos segln las
areas, desde las de alta direccion, las
core (nucleo) y las de apoyo.
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2. Analisis de igualdad y
diferenciacion

Analiza si los puestos identificados son
realmente distintos entre si. Si te encuentras
con algun caso en el que se han agrupado
posiciones que realizan distintas funciones
bajo un mismo nombre, es recomendable
separarlos.

En caso te encuentres con la situacion de
que hay posiciones iguales en cuanto a
funciones, pero han sido registradas como
puestos  distintos, es recomendable
unificarlos bajo un mismo nombre.



n Determinar el género de los puestos

Objetivo general:

Identificar la composicion de género en la organizacién, es decir si los puestos de trabajo
son predominantemente masculinos o femeninos.

¢ Como lo hacemos?

Diagnéstico interno

% de Mujeres o de
hombres

Objetivo general:
Determinar si el puesto es

predominantemente
femenino o masculino.

Inputs necesarios:

Base de datos de puestos,

. planilla de personal.

. ¢Como?

1) Para cada puesto
diferenciado de la
organizacion, identificar el
género de sus ocupantes
(todos los puestos).

2) Generar los porcentajes
por cada puesto y
categorizarlos, un empleo
se considera femenino 0
masculino si las mujeres o
los hombres representan
al menos el 60 por ciento
del personal (todos los
trabajadores y
trabajadoras,
independientemente de su
régimen laboral).

Evolucion histérica del
puesto

Objetivo general:

Determinar cambios de
predominancia de género
en el tiempo.

Inputs necesarios:

Base de datos de puestos,
planilla de personal.

.Coémo?

1) Realizar la identificacion
y generacion de
porcentajes sobre la data
historica de 5 a 6 afios
atras.

2) Analizar si se han
generado cambios sobre
la evolucion historica del
puesto para determinar si
es femenino o masculino.
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Diagnéstico externo

Estereotipos vinculados
al puesto

Objetivo general:

Evidenciar el género
socialmente asignado a
determinados puestos de
trabajo.

Inputs necesarios:

Base de datos de puestos,
planilla de personal.

;Coémo?

1) Reflexionar y llegar al
consenso en el “Equipo de
trabajo de igualdad salarial”
sobre qué puestos son

asociados en su mayoria con un

género determinado.

Cuando la empresa es nueva
solo se considera el estereotipo

vinculado al puesto.



Resultados o inputs esperados

¢ Qué conclusiones preliminares identificamos?

. Predominancia de género en la organizacion.
D I:[ Predominancia de género segun categorias de puestos.
Predominancia de género segun naturaleza de area
(estratégicas, misionales, de apoyo).

Composicion organizacional
, _ ¢Para qué lo usaremos en fases posteriores de la
* Cantidad de puestos femeninos todoloaia?
e Cantidad de puestos masculinos metodologia

Relacionar el género del puesto con su valoracion
correspondiente.

Identificar si existen comportamientos de discriminacién salarial,
relacionados a alglin género.

Atencion: Para reflexionar

En caso identifiques alguna predominancia muy marcada, reflexiona si ello se
debe a algun sesgo. Te recomendamos los siguientes tips:

* Evalla la posibilidad de incorporar indicadores en los procesos de reclutamiento y seleccién
que permitan identificar la composicién de género en cada etapa.

* Aspira a porcentajes de composicién equilibrado en cada etapa, para asegurar que tu
organizacion esté equilibrada en cuanto a género a nivel global, por grupos ocupacionales,
categorias y areas.

e
7 "*“‘-'-‘.t_\-.\ * Recuerda que la raiz para la incorporacion de trabajadores y trabajadoras es el proceso de
j"?" g reclutamiento y seleccion, asegurate que no haya sesgos o paradigmas instaurados.

eia

T * Es obligatorio, para evitar algun tipo de discriminacion en estos procesos, convocar sin
= solicitar el género de la persona.
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H Valorizar los puestos de trabajo

Objetivo general:

Identificar el valor de los puestos asegurando que las variables que determinan su importancia
son objetivas, alineadas a la contribucién al negocio y libres de algun sesgo o discriminacion
de género.

Introduccion:

En la actualidad existen diversos métodos para la Valoracion de Puestos; la organizacion o
entidad podra elegir cualquier metodologia para llevar a cabo la evaluacion objetiva de los
puestos, siempre y cuando se tenga en consideracion que la que se elija no debe implicar
discriminacién directa o indirecta por motivos de sexo®.

Sin embargo, la metodologia mas objetiva y la que se recomienda usar, de acuerdo a las
consideraciones de la OIT, es el Sistema de Evaluacion de Puntos por Factor, ya que facilita
desagregar los puestos en funcién a factores y sub factores que permitiran comparar los

puestos y su posterior valoracion.

Para aplicar esta metodologia es importante haber ejecutado previamente la identificacion de
los puestos de trabajo.

Metodologia propuesta:

 Este método es el mas completo y objetivo para valorar los puestos, ya que utiliza la definicion
- "de factores homogeneos, bajo los cuales se evalla y categoriza a todos los puestos, de acuerdo
"~ a un rango de puntos asignados a los factores. Estos pasos ayudan a disminuir el impacto del
" 'sesgo humano en la valoracion. El Método de Valoracion por Puntos consiste en los siguientes

pasos:

Seleccion y Determinacion y Asignacion de los
definicion de los definicion de los valores en puntos Evaluacion y
factores y sub factores grados y niveles de para cada factor y sub valoracion de puestos

de evaluacion cada sub factor factor

8 Reglamento de la Ley N° 30709: Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y
mujeres. Decreto Supremo N° 002-2018-TR. Titulo Il — Categorizacion de puestos de trabajo.
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¢Coémo lo hacemos?

3.1 Seleccion y definicion de los factores y sub factores de evaluacién

Seleccion de Factores:

Existe un consenso entre los especialistas en evaluacién de puestos y remuneracion, en
considerar que son cuatro los criterios necesarios y suficientes para valorar los puestos de trabajo,
independientemente del tamafio de empresa y sector econdmico al que pertenezcan. A

continuacion, se desarrollan esos cuatro factores:

Factores

 Calficaciones o
~ competencias

Se define como el conjunto de conocimientos, experiencias vy
habilidades necesarias para el desempefio adecuado de un puesto
o rol. independientemente de la manera en que hayan sido
adquiridos. Incluye la creatividad y solucién de problemas.

Se debe valorar el conocimiento adquirido ya sea de fonma
académica o porexperiencia, lo importante es la correspondencia
con los requisites que se requiere para la empresa. .

A

. Responsabidades

<

La responsabilidad hace referencia al grado en que el ocupante del
puesto/rol debe responder por sus acciones y sus consecuencias
Mide el efecto del puesto/rol sobre los resultados finales de la
organizacién. No  existe una relacidn  directa entre las
responsabilidades asumidas con la jerarquia de la empresa o el
nimero de personas a su cargo.

Se debe tener en cuenta que existen varos enfoques de
responsabilidad: sobre recursos, sobre el desarrolio de personas.

impacte de ocurrencia de error, nivel de empoderamiento. sobre el
cumplimiento de metas, entre otros. /

\

Hace referencia al grado vigor fisice, emocional o mental para
conseguir los objetivos asignados.

AN

Hace referencia al contexto en el que se desempefia el puesto. Se
refiere al entomo fisico, que puede incluir (as instalaciones. el ruide.
riesgo o aislamiento. o a las condiciones psicoldgicas. como la

exposicidn ala presidn o al estrés
S
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Seleccion de Sub Factores:

El siguiente paso una vez revisados los factores es dividir estos y determinar los sub factores con
los que se valorara de manera general todos los puestos de trabajo de la entidad u organizacion.
Es importante mencionar que durante la definicion y desarrollo de los sub factores se debe evitar
incurrir en sesgos 0 prejuicios.

Recomendaciones para la seleccion de sub factores:

Cantidad propuesta de sub factores

— Para cada factor puedes considerar entre 2 a 4 sub factores.

— A nivel general el modelo que disefie el “Equipo de trabajo de igualdad salarial” podria
tener una lista de 10 a 16 sub factores (caracteristicas mas detalladas y variadas de los
diferentes tipos de empleo de cada empresa).

Exclusion de sesgos

_  Ocurrencia de prejuicio: Las personas que conforman el “Equipo de trabajo de igualdad
salarial" deben evitar verse influenciados en consideraciones positivas o negativas en la
funcion de los y las ocupantes, de determinadas tareas, atendiendo a la retribucion
salarial actual que recibe el puesto. Por ejemplo, (i) en el caso de un colegio, evitar
desmerecer la labor de las y los profesores de educacion inicial debido a que su trabajo
consiste en brindar a los y las estudiantes conocimientos que suelen considerarse
sencillos , (i) en el caso de un call center, no reconocer la labor de las y los operarios
por considerar que “solo estan sentados realizando llamadas’, (iii) no valorar las
siguientes labores dentro de una empresa considerandolas no importantes para la
misma por tener, en la actualidad, sueldos bajos: limpieza, secretaria, educacion inicial,
educacion primaria, educacion secundaria, auxiliar administrativo/a, programadores
web, personal de seguridad etc; (iv) desmerecer la labor de cuidado que realizan las
enfermeras por considerarla inherente a la mujer, por lo que “no deberia ser valorado”.

_  Seleccionar sub factores que no corresponden a la empresa: En muchas ocasiones,
se suele seleccionar caracteristicas asociadas a puestos de trabajo con predominancia
masculina (por ejemplo, se consideran esfuerzo fisico, experiencia laboral o calificacion
académica); sin embargo, podrian existir caracteristicas asociadas a puestos con
predominancia femenina (creatividad, solucién de problemas, responsabilidad en
relacion con las personas) que son cruciales para la empresa y no son tomadas en
cuenta.

- Seleccionar dos sub factores similares: El “Equipo de trabajo de igualdad salarial”
deberia revisar la correlacion entre factores, ya que podria suceder que bajo distintas
denominaciones se estuvieran valorando dos veces la misma caracteristica o requisito,
lo que implicaria la necesidad de eliminar alguno de los factores. Convendra, por tanto,
evitar factores altamente correlacionados. Por ejemplo, en una empresa de construccion
se debe evitar seleccionar de manera independiente las competencias comunicativas y
habilidades de interrelacién.

_  Elreto es determinar el sub factor clave para la empresa e interpretarlo adecuadamente.
Evaluia si todos los sub factores corresponden a la empresa sin concluir anticipadamente.
No dejes de valorar aquellos atributos del puesto por asumir que son inherentes al
género de la persona que los esta ocupando o que lo ha ocupado mayoritariamente.
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A continuacién, se muestra una lista de sub factores que podrian ser considerados en el modelo
de valoracion a implementar. Lo propuesto tiene como objetivo reflexionar sobre el valor de
caracteristicas de la empresa que resultan cruciales pero que podrian no haber sido valoradas
por presencia de estereotipos o prejuicios mantenidos.

Adicionalmente, es importante que el “Equipo de trabajo de igualdad salarial” conozca la empresa
y seleccionen las caracteristicas que contribuyen e impactan en la sostenibilidad organizacional.

CALIFICACIONES O COMPETENCIAS

Formacion

Experiencia

Competencias
especializadas/

técnicas

Competencias
interpersonales

Competencias en
materia de
comunicacion

Capacidad de

| negociacioén

Competencias en

~ planificacion,
- organizacion e

integracién

_ competencias interpersonales.
Las relaciones internas son aquellas que se

eémpresa

no institucionalizada. Por ejemplo, para el caso de
un laboratorio de medicina natural se requerira y
valorara a los ingenieros o médicos por conocer de
medicina natural, asi como a las personas que
adquirieron dichos conocimientos por experiencias
ancestrales,

Podria incluir: experiencia laboral remunerada,
experiencia laboral no remunerada, voluntariado,
pasantias, experiencia no institucionalizada, etc.

 Esta relacionada con la profundidad y la amplitud

de los conocimientos exigidos. Se utiliza para
reconocer una mayor especializacion
(profundidad) y/o una mayor amplitud (ambito) de
conocimientos. Ejemplos: (i) En una empresa de
jardineria se podra tener conocimiento
especializado de plantas que podra haberse
obtenido por vivir en comunidades rurales con
conocimientos milenarios. (ii) En una empresa de
edicién de libros se podra valorar la competencia
técnica de mecanografiado.

Se podria evaluar: empatia, proactividad,
iniciativa, trabajo en equipo entre otras que se
consideren relevantes por la empresa u
organizacion,

Capacidades requeridas para comunicarse e influir
sobre individuos y/o grupos dentro y fuera de la
organizacion. Podria, de acuerdo a la empresa,
estar dentro de competencias interpersonales. |
Conocimiento en la negociacion, en el contexto,
personas que negocian y relacionadas, las

- necesidades de las partes y la informacion.® |

Podria, de acuerdo a la empresa, estar dentro de
competencias interpersonales.

Conocimientos requeridos para integrar y
gestionar actividades y funciones. Implica una
combinacién de algunos o de la totalidad de los
elementos de planificacion,  organizacién,
coordinacion, direccién, ejecucion y control dentro
de un periodo de tiempo/horizonte temporal.
Podria, de acuerdo a la empresa, estar dentro de

concentran en fortalecer los vinculos entre la |
y sus trabajadores y trabajadoras,

9 Tomamos como referencia: https:/iwww.ceupe.com/blog/la-capacidad-de-negociacion.html
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Relaciones internas'®  facilitando un buen ambiente comunicacional y
reforzando los valores en cada una de las
actividades que se realicen. Podria, de acuerdo a
la empresa, estar dentro de competencias
interpersonales.
Las relaciones publicas externas se encargan de
tomar acciones de la empresa hacia diversos
Relaciones externas entes (proveedores, clientes, sociedad, Estado,
etc.). Podria, de acuerdo a la empresa, estar
dentro de competencias interpersonales.
En este sub factor es importante verificar que no
solo se limite a la fuerza, sino se podria considerar
a la coordinacién, reflejos, equilibrio, velocidad,
flexibilidad, pulso, precision, agilidad, etc.
Representa la cantidad y naturaleza de
pensamiento requerido en un puesto en forma de
analisis, razonamiento, evaluacién, creatividad,
aplicacion de juicios de valor, elaboracion de
Capacidad resolutiva o hipotesis, establecimiento de premisas y obtencion
solucién de problemas  de conclusiones. La solucién de problemas tiene
que ver con la intensidad del proceso mental de
aplicacion de la competencia, para identificar y
solucionar problemas. Incluye: herramientas para
pensar y complejidad de los problemas.
Capacidad para inventar o crear productos,
Creatividad servicios, nuevas formas o metodologias de
trabajo, procesos, entre otros.
Considerar si es necesario para la empresa
evaluar esta caracteristica y delimitar, si se
requiere o no, un idioma determinado. Por
Idioma gjemplo, en empresas de turismo en la sierra del
Peru, el conocimiento del quechua tendra que ser
valorado por ser parte fundamental del core del
negocio.
Enfoque metodico para planificar y orientar los
procesos del proyecto de principio a fin."
Los puestos pueden requerir niveles de actividad
fisica que varian en intensidad, duracion vy
frecuencia, o cualquier combinacion que producen
estrés fisico o fatiga fisica. Podria incluir esfuerzo
postural, muscular y visual. No existe un trabajo
Esfuerzo fisico'? que no requiera hacer un esfuerzo fisico. Tampoco
se debe equiparar el esfuerzo fisico a fuerza
muscular o a uso de la fuerza, sino que se trata de
ver que el trabajo tenga un impacto en el cuerpo
de la persona. El tipo de esfuerzo fisico que le des
importancia a tu empresa dependera de su

Competencias fisicas

Gestion de Proyectos

ESFUERZOS

10 Tomamos como referencia: https://www.lifeder.com/relaciones-publicas-internas-externas-

empresa/#Relaciones_publicas_internas, que incluye relacionas Internas y externas.

! Consultar: https://searchdatacenter.techtarget.com/es/definicion/Gestion-de-proyectos-definicion.
12 Consultar: http://www.istas.ccoo es/descargas/gverde/ESFUERZO_FISICO_POSTURAL .pdf: “La
realizacion de movimientos rapidos de forma repetida, aun cuando nc supongan un gran esfuerzo
fisico (por ejemplo, empaquetado, mecanografia), el mantenimiento de una postura que suponga una
contraccién muscular continua de una parte del cuerpo (por ejemplo, mobiliario o herramientas
inadecuadas), o la realizacion de esfuerzos mas o menos bruscos con un determinado grupo muscular
(por ejemplo, amasar) y la manipulacion manual de cargas, pueden generar alteraciones por
sobrecarga en las distintas estructuras del sistema osteomuscular al nivel de los hombros, la nuca o

los miembros superiores.”, p. 273
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naturaleza. No sélo es un componente de los
trabajos «pesados» (mineria, construccion,
siderurgia), sino que es un elemento de fatiga
importante, aunque menos evidente, en otros
trabajos como mecanografia, enfermeria, montaje
de pequenas piezas, pintura, trabajo de ceramicas,
confeccion textil, etc. Incluso el mantenimiento de
una misma postura (de pie o sentado) durante 8
horas esta incluido en esfuerzo fisico. Ejemplo:
empresas que tiene fundamentalmente un trabajo
de oficina tienen que evaluar el esfuerzo fisico en
Ligado a la concentracion y no al conocimiento que
se evalua a través del factor “capacidades’. La
carga de trabajo mental es un concepto que se
utiliza para referirse al conjunto de tensiones por |
las exigencias del trabajo mental que realiza'® Es |
la relacion entre las exigencias del trabajo y los
recursos mentales que dispone. Algunos factores
que lo definen son: atencién sostenida, duracion
Esfuerzo mental temporal de actividad, horarios de trabajo. Por
ejemplo, (i) en puestos de servicios mecanicos, la
concentracion sera intensa porque el trabajo
supone manipulacion de objetos peligrosos. (ii) En
puestos de hospitales, se valorara la
concentracion de las y los enfermeros para darle
el medicamento, el vestido y la alimentacién
correcta a la hora correcta a los y las pacientes a
su cargo. ] _
El trabajo requiere un esfuerzo que tiene impacto
trascendente en las emociones. Por ejemplo,
Esfuerzo emocional trabajadores y trabajadoras de la salud que suelen
enfrentar situaciones de fallecimiento de personas,
enfrentar situaciones de emergencia, entre otras.

Responsabilidades en = Relacionado con el trabajo con personas. Por
relacion con personas  ejemplo, guarderias, escuelas, enfermerias, etc.

Relacionado a las personas que tiene a cargo el

8 Re?pqnsdablhdades €1 ambiente entre los trabajadores y trabajadoras al

3 ?uamear;]ise RREBHSEES interior de la empresa y condiciones de trabajo en

) la empresa.

o Responsabilidades de

% Hite i Relac_ionado a personas que tienen a su cargo la

g confidarealidsEd seguridad de la informacion.

£ e S

% ' Incluye la gestion y decision sobre las magnitudes

(v Responsabilidades 0 presupuestos asignados, también incluye el
financieras pago de transacciones grandes o el tener los libros

contables.

Incluye la gestion y decision sobre recursos |
materiales a cargo como la cantidad de materiales |
a elaborar o distribuir, equipos, maquinaria u otros.

' Consultar: http:Hriesgoslaborales.feteugl-sma.esfportal-preventivofriesgos~laboralesiriesgos-
relacionados-con-la-psicosociologia/carga-mental/. Se citan otros ejemplos: procesamiento de
informacion del entorno a partir de los conocimientos previos, actividad de rememoracion, etc,
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Responsabilidades en ~ Asi como actividades logisticas de traslado de
relacion con los materiales.
recursos materiales

Responsabilidad sobre
el cumplimiento de las
metas de la
empresa/por errores

Relacionado a la presentacion de productos para
la empresa, generalmente relacionado con los
directores, directoras, la gerencia, etc.

Incluir la exposicion continua a pantallas, ruido del
ambiente, exposicion a enfermedades
contagiosas, exposicion a riesgos derivados de las
nuevas tecnologias, utilizacién de productos de
limpieza que entrafian riesgos a la salud,

Entorno e : e

s - exposicion a suciedad o polvo, y otras condiciones

ﬁ gfr:(;?égt(;?s;cmnes fisicas. Sle podria extraer, si la actividad de trabajo

o es muy riesgosa y si la empresa lo considera por

O estar en el core del negocio (por ejemplo, trabajo

a de mineria por jornadas atipicas), el sub factor

= ‘riesgos a contraer enfermedades” o “riesgos a
] sufrir accidentes”.

o Incluir en la valoracion la respuesta inmediata e

imprevista, falta de intimidad en el lugar de trabajo,

Condiciones el aislamiento de los colegas, interaccion con un

psicologicas publico hostil, trabajo fuera de las horas

habituales, mayor riesgo de sufrir acoso sexual,
entre ofras.

Es importante tener en cuenta, que si bien, los factores y sub factores descritos anteriormente
son los mas usados, siempre es posible definir otros factores y sub factores que sean de
relevancia para la entidad u organizacién y que puedan ser aplicables a todos los puestos de la
empresa. La eleccion de los sub factores y su interpretacion concreta pueden variar en funcién
del tipo de sector econdmico y la cantidad de factores y sub factores dependera también, del
tamarfio de la empresa o entidad y la diversidad de los empleos.

En conclusion, el proceso de valoracion de puestos debe ser flexible y capaz de hacer frente a
los cambios, que se estan produciendo a nivel organizativo y, por consiguiente, en los puestos
de trabajo, si realmente se desea que siga siendo un proceso util para las organizaciones, esto
pasa por adaptar los factores y/o sub factores a las nuevas necesidades'.

Preguntas Claves:

e ;Cudl es la mision, vision y objetivos de la organizacion?
e ;Los sub factores elegidos estan alineados al core de mi negocio o la declaracion
organizacional?

4 Berrocal, Francisca (2016) Analisis comparativo de tres métodos de valoracion de puestos de
trabajo. Tesis doctoral, Facultad de Psicologia, departamento de Psicologia Diferencial y del Trabajo
de la Universidad Complutense de Madrid. P. 117
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3.2. Determinacién y definicion de los grados y niveles de cada sub factor

Determinados los sub factores, el “Equipo de trabajo de igualdad salarial” definir4 los niveles para
cada sub factor. Con la finalidad de diferenciar entre si cada uno de los puestos que conforman
la entidad u organizacién, cada sub factor identificado en el paso anterior debe dividirse en
grados o niveles; por ejemplo, en lo que respecta a la responsabilidad financiera, el nivel de
algunos puestos es muy elevado, mientras que el de otros es minimo; en cuanto al sub factor
concentracion, algunos puestos requieren mas concentracién que otros.

Dichas diferencias en términos de importancia o de intensidad requieren del establecimiento de
escalas o grados para poder ser medidos; los cuales seran diferentes de acuerdo a la naturaleza
del sub factor, pueden medirse en funcion a la duracioén, intensidad, frecuencia, entre otras.
Posteriormente, en funcion a las escalas y la naturaleza de variacion del sub factor se definiran
los niveles (grados).

A continuacién, se muestra un ejemplo de la definicidn de niveles para algunos sub factores's

|j FACTOR: Condiciones de Trabajo |

SUB FACTOR: Riesgo

11, De acuerdoa la
: A elsub factar
L Definir coma sa

almente ya.

o cada sub factor.
cmenudo, ?

- de haridas muy gra

Sub Factor Descripcidn

Nunca tiene riesgo contraer
Nivel 1 enfermedades o de sufrir accidentes,
graves o muy graves.

Ocasionalmente tiene riesgo de sufrir
Nivel 2 accidentes o contraer enfermedades,

de poca importancia.

Ocasionalmente tiene riesgo de sufrir

Riesgo de accidentes o contraer enfermedades
Condiciones i
contraer g graves o a menudo tiene riesgo de
€n que se Nivel 3 " 1
A enfermedades sufrir accidentes o contraer
reallz,a.el o de sufrir enfermedades de poca importancia y
Yabejo accidentes. de poca gravedad.

Ocasionalmente tiene riesgo de sufrir
accidentes o contraer enfermedades
Nivel 4 0 a menudo tiene riesgo de sufrir
accidentes o contraer enfermedades
de poca importancia
A menudo tiene riesgo de sufrir
Nivel 5 accidentes o contraer enfermedades
muy graves.

15 Se debe tener en cuenta que en este caso se ha elegido “frecuencia” porque es el tinico relevante para la
empresa; sin embargo, ello no quita la posibilidad que la empresa pueda incluir mas de una forma de medida
(frecuencia, intensidad, duracién, etc.)
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Atencién: Para reflexionar

Durante el proceso de seleccion y disefio de sub factores y niveles, es
importante ir identificando los de mayor relevancia, segun ello debes tener en
cuenta los siguientes tips:

« Los sub factores de mayor relevancia podran tener hasta 8 niveles.

e Los sub factores de menor relevancia podran tener hasta 3 niveles.

3.3. Disefio de Descriptivos de Puesto

Con la matriz de sub factores y niveles construidos sera necesario elaborar una estrategia
para recopilar informacion sobre los puestos y elaborar los perfiles de puestos que se
consolidaran en el Manual de perfiles de puestos.

Manual de perfiles de puesto

Es una herramienta que describe de manera integrada y estructurada todos los puestos o
posiciones de una organizacion y las especificaciones de estos. Realizar o ajustar el manual
de perfiles de puesto contempla lo siguiente:

— |dentificar, describir y especificar los puestos existentes.

- Ajustar o completar informacion sobre la descripcidn y/o especificacion de puestos.

- Adecuar la especificacion de puestos al modelo de competencias de la
organizacion.

—  Definir informacién util para apoyar los procesos de gestion de recursos humanos.

Perfil del puesto

Es la informacién detallada de cada puesto respecto a la ubicacion de este dentro de la
estructura organica, su mision, funciones y los requisitos y exigencias indispensables para
poder desempefarse en él.

Su importancia radica en poder tener formalizados los puestos de la organizacion y ayudar
en la gestion de procesos de Recursos Humanos tales como seleccion, valoracion,
desempefio, desvinculacion, entre otros.

El perfil de puesto debe cumplir con dos criterios:

« Pertinencia: Los requisitos consignados deben ser los adecuados para cubrir las
exigencias de las funciones del puesto.

« Suficiencia: Los requisitos consignados deben ser suficientes para el adecuado
desempefio de las funciones del puesto.
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A. Identificacion del puesto
Se propone identificar y registrar los siguientes datos referentes al puesto:

—~ Nombre del puesto.

— Gerencia.

- Area.

- Grupo ocupacional: representa el grupo de puestos al que pertenece. Un analista
contable, por ejemplo, podria estar en el grupo especifico "Analista” o podria ser mas
amplio como “Administrativo”.

- Dependencia jerarquica: se debe indicar el nombre del puesto al que le reporta de
manera directa y que ejerce autoridad formal sobre sus funciones.

— Dependencia funcional: de ser el caso, indicar el puesto al que reporta funcionalmente
(por el conocimiento y/o especialidad de las funciones del puesto), pero que a su vez no
ejerce linea de autoridad sobre ella/él.

Tal y como se muestra en el siguiente ejemplo:

QIE)MBRE-[-)_E'L PUESTO Ana!igta de I.r;f“raestrl;lctura y T.ecnologia. o
'EiEREl\a - . i Gerencia de Te_cFlaag'ias deula informac"i-t;‘m

AREA lnfraestru'ctura y Teénologia | o -

| GRUPO OCUPACIONAL ' Asistente / Analista

DEPENDENCIAJERARQUICA Super{risor de Infraestructura y Te-cnologia_n__“ -
| PR RN . No.a“p.lica o s L .

A partir de la documentacién revisada y de la identificacion de los puestos, se debe concertar
reuniones con uno o mas informantes clave por cada puesto para el levantamiento de las
funciones, la mision y las condiciones basicas del puesto y los requisitos indispensables. Dicho
informante debe ser quien tenga mayor experiencia en el puesto o que esté mas familiarizado !
con el mismo. En caso no se pueda ejecutar las entrevistas, un encargado de la empresa deberia

analizar los puestos, funciones y actividades, a fin de redactar los perfiles.

B. Levantamiento de las funciones del puesto

Las funciones del puesto son el conjunto de actividades que realiza un puesto. Las funciones
describen lo que se debe realizar para cumplir con la mision del puesto.

Tener en consideracion los siguientes aspectos cuando se redacte las funciones:

- Deben denotar importancia.

- Deben ser concretas y entendibles.

- No deben ser actividades o tareas individuales, sino la integracion de ellas.

- Deben denotar limites de responsabilidad o actuacion.

- Deben ser medibles.

- Deben enfocarse en el puesto y no en la persona.

- Los verbos usados deben reflejar una conducta observable.

- No utilizar adverbios, adjetivos o criterios de eficacia ni que denoten compromiso
(Ejemplo: adecuadamente, de la mejora manera, asegurar el cumplimiento, garantizar la
implementacion, entre otros similares).
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Las funciones se deben ordenar por prioridad (en orden descendente) y se deberia tener, en la
mayoria de los casos, entre 3 — 10 funciones.

Estructura de las funciones
A continuacién, se presenta el esquema que deben tener todas las funciones:

Accion Objeto Resultado

«Indicar la accion a *Indicar sobre qué +Indicar cual es la finalidad
desarrollar afectara la accion de la accion
+Se debe poner un verbo *Puede ser procesos, -Puede ser cumplir

redactado en infinitivo (- recursos tecnolégicos, objetivos, plazos,

ar, -er, -ir) materiales, personas, estandares de calidad,
+Se presenta en el Anexo entre otros. entre otros.

1 una lista de verbos

sugeridos.

A continuacion, se presenta un ejemplo:

Resultado

1 Verificar el pesaje v metraje de insumos a fin de asegurar el inicio de la fase productiva.

2 | Organizar materiales segun orden de priorizacion para atender las érdenes de produccion.

| Realizar el llenado de formatos de control de entrega de materiales y cantidad de unidades
' producidas.
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C. Levantamiento de la mision del puesto

Luego de elaborar las funciones, se debe estructurar la misién del puesto que mantiene un
esquema similar al de las funciones, pero agregando el marco de referencia. La diferencia radica
en que la mision engloba todas las funciones para hacer alusion a /a razén de ser o la finalidad

del puesto.
= : Marco de
Accion Objeto . Resultado
referencia
sIndicar la accidn a sindicar sobre qué eIndicar el marco sindicar cudl es la
desarrollar afectara la accion general sobre el que finalidad de la accién
*Se debe poner un ¢Pueden ser actlia el puesto *Puede ser cumplir
verbo redactado en procesos, recursos *Pueden ser planes, objetivos, plazos,
infinitivo (-ar, -er, -ir) tecnoldgicos, procedimientos, estdndares de
*Se presenta en el materiales, manuales, cddigos, calidad, entre otros.
Anexo 1 una lista de personas, entre entre otros.
verbos sugeridos. otros.

Tener en consideracion los siguientes aspectos cuando se redacte la mision:
- Tener correspondencia con las funciones principales.
- Ser concreta y entendible.
- No utilizar adverbios, adjetivos o criterios de eficacia ni que denoten compromiso
(ejemplo: adecuadamente, de la mejor manera, asegurar el cumplimiento, garantizar la
implementacion, entre otras similares).

A continuacién, se presenta un ejemplo:

Marco de referencia

Elaborar productos textiles intermedios y terminados de acuerdo a los procedimientos d I dreay las

especificaciones técnicas a fin de asegurar el cumplimiento de las 6rdenes de produccién.

L | ._ N
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D. Levantamiento de informacion relacionada a los sub factores y niveles

Establece en tu descriptivo del puesto campos relacionados a cada sub factor. Inicuye como
opciones los niveles que has definido para cada sub factor, lo puedes hacer con listas
desplegables o cuadros de marcacion de opciones. Al no recoger la informacion del puesto
vinculada con los sub factores y sus niveles, se enfrentara serias dificultades para hallar el valor
relativo de los puestos de trabajo. Por lo tanto, es indispensable que el proceso de recojo de
levantamiento de informacion contemple recolectar datos sobre estos aspectos.

Para el levantamiento de informacion te brindamos algunos tips:

El levantamiento de informacién sigue los siguientes pasos: Identificacion de
informantes claves, levantamiento de informacion, validacion de informaciéon con
jefes/as inmediatos/as.

« Ella informante clave debe ser el ocupante del puesto que tiene un desempefio
estandar (no se debe incluir a quien tiene un alto desempefio, ni a quien tiene un bajo
desempefio). Algunas fuentes de informacion que podria seleccionar el "Equipo de
trabajo de igualdad salarial’ son: los/las ocupantes de los puestos, superiores
inmediatos de los y las ocupantes de los puestos, las/los analistas de puestos, las/los
clientes o formadores/as.

« FEllevantamiento de informacion puede hacerse de forma masiva a través de un taller,
en donde participan varios/as informantes claves o a través de entrevistas individuales.

o Los/as jefes/as deben validar toda la informacion recopilada previamente, para
asegurar la veracidad y objetividad de lo consignado.

« Se recomienda el uso de cuestionarios; sin embargo, otras formas de recopilacion de
informacién pueden ser: entrevistas grupales, entrevistas individuales, reuniones
grupales, foros de discusion, inventarios, diarios laborales, observacion del trabajo,
analisis del contenido de la documentacion existentes sobre el trabajo, etc.
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3.4. Asignacion de los valores en puntos para cada factor y sub factor

Una vez definidos tus factores, sub factores y niveles, debes asignar sus puntos correspondientes,
para ello sigue estos pasos:

Burtuar Calibrar

Puntuar _ Sub _ Puntuar
Sub

Factores [ Factoresy Bl Niveles

Factores
Factores

A. Puntuar Factores

Entre el total de factores distribuye 100 puntos para ello, antes formdlate las siguientes preguntas
claves:

* (Cual es la mision, vision y objetivos organizacionales?

* (Qué factor tiene mayor relacién e impacto con mi mision, visién y objetivos
organizacionales?

* ¢Hay consenso entre todos los miembros del “Equipo de trabajo de igualdad salarial"?

Ahora realiza los siguientes pasos:

Una ver realizadas las preguntas claves
coloca 1a relevancia de cada factor

S —
I} Relevancia | Factor
Il 4 Factor 1
I]1 Factor 2
HE Factor 3
I Factor £
! ]
Ordena fus factores en orden de . Ahora de‘!ern.t‘_ina en .ﬁas-a & su relevancia
: que porcentaje de 100 dese tensr cada
relevancia
Factor
Relevancia | Factor o e Relevancia | Factor .
1 Factor 2 1 Factor 2 'oa 7
2 Factor 4 2 Factor 4 .30,
3 Factor 3 3 Factor 3 -
4 Factor 1 4 Factor 1 , 15

Verifica que los porzentajes otorgados no
sobrepasen 100,
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B. Puntuar Sub Factores

El puntaje otorgado a cada factor debe distribuirse entre sus sub factores, antes formulate las
siguientes preguntas claves: =

e« ;Qué sub factor tiene mayor relevancia o impacto sobre el factor?
« ¢ Hay consenso entre todos los miembros del “Equipo de trabajo de igualdad salarial™?

Ahora realiza los siguientes pasos:
Seieccicna el Factor de mayor % vy realiza

las preguntas claves, uego de eilo coloca
la retevancia de cada sub factor

Factor 94 Relevancia | Sub Factor
2 Sub Factor 1
- 1 Sub Factor 2
Factard i 4 Sub Factor 3
3 Sub Factor 4

Crden

tuz sul factores en ordern de

rew@yvancis

Factor % Relevancia | Sub Factor
1 Sub Factor 2

ot - 2 Sub Factor 1
3 Sub Factor 4
4 Sub Factor 3

Ahora determing en base g U relevanca que
porcentaje de 40 debe tener cada sub factor

—
]

Factor | % | Relevancia | Sub Factor R
1 Sub Factor2 | 4 15 |

Facter p 2 Sub Factor1 | | 10 |
2 3 subFactora | ' 8
4 Sub Factor3 | | 7 |

s = ¥

Verfica gue los porceriajes otorgados no
sobrepasen 44
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C. Calibrar Sub Factores y Factores

Cuando hayas distribuido los porcentajes de cada sub factor, haz una revisién global (no solo
visualizando cada distribucién por sub factor).

Sives que un sub factor de mayor relevancia por el peso de su factor, ha alcanzado una ponderacion
menor a otro sub factor de menor relevancia, realiza una calibracién.

 SinCalibracién ~ ConCalibracion
Factor | % | Sub Factor fig Factor | % | SubFactor %
Sub Factor 2 (15 Sub Factor 2 15
Factor o Sub Factor 1 o Factor . Sub Factor 1 10
2 Sub Factor 4 8 2 ~ | Sub Factor 4 9 #*
Sub Factor 3 7 Sub Factor 3 B +
Sub Factor A 8 Sub Factor A q +
P—_— Sub Factor B B Factoi Sub Factor B a -
a 30 | Sub Factor C 6 a 35 | Sub Factor C 7 +
Sub Factor D 4 Sub Factor D 5 +
Sub Factor E 4 Sub Factor E 3 *
Factor Sub Factor X (15) Factor Sub Factor X 8 |-
3 m Sub Factor Z 5 3 e Factor Z 5
— Sub Factor | 4 o Sub Factor | 4
1 10 | Sub Factor Il 4 1 10 | Sub Factor Il 4
Sub Factor Il 2 Sub Factor Il 2
: TOTAL| 100 .| TOTAL| 100’

Vemos que el Factor 2 es mas
relevante que el Factor 3, pero su
sub factor es mayor que otros sub
factores e incluso igual al sub factor
de mayor relevancia.

Al calibrar se han otorgado mayor
puntaje a los sub factores de
factores con mayor relevancia
(Factor 2 y Factor 4) y reducido a los
sub factores del Factor 3, para
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asegurar la relevancia de los
primeros.
D. Puntuar Niveles
Para puntuar los niveles revisa los siguientes pasos; |fFactor| % |SubFactor | % [ Puntos
Sub Factor 2 15 150
Factor Sub Factor 1 10 100
2 2 Sub Factor 4 9 90
Sub Factor 3 8 80
Sub Factor A 9 90
Ekdbi Sub Factor B 9 90
Muitiplica el % por 10 para definir el a |35 :u: Eﬂ;tofg ; ‘;‘g
i . & Fotn ub Factor
maximao puntaje de cada suo facter e : =
Factor 13 Sub Factor X 8 80
3 Sub Factor Z 5 50
Factor Sub Factor | 4 40
1 10 | Sub Factorll 4 40
Sub Factor il 2 20
i TOTAL| 100"




Coloca el maxime puntaje det sub factor en

Sub Factor Puntos Nivel Puntas
1

Sub Factor 2 ;
4

)

Resta e resultade de la divisidn al puntaje de
maximo nivel Dicho resultado sera ef puniaje del
niwvel anterior,

Divids el puntaje maxime entrs el nimearo de niveles.

Parz =l caso del gjemplo mastrada

150 74=373 Fara =/ caso dal glemplo mostrade:
-375=1125
Rasta siempre |a diferencia sara caicular 2l puntaje
del nivel antencr
Sub Factor Puntos Nivel Puntos
1 3?.5 .' = 375
2 75 -
Sug Factor 2 150 z - 375
3 112.5
4 150 .- 375

3.5. Evaluacion y valoracion de puestos: disefio de matriz

Luego de haber asignado puntajes a tus niveles, crea una matriz con todos los factores y sub
factores, registra el nivel requerido de cada sub factor para cada puesto segun la informacion que
levantaste en los descriptivos de puestos. Por ejemplo, al puesto Director(a) de Promocion y
Proteccién de los Derechos Fundamentales Laborales le correspondié el nivel 5 del sub factor
Solucién de Problemas, mientras que al puesto Analista de Gestién le correspondio el nivel 3 del

mismo sub factor.

L. INFORMACION GENERAL IV. CALIFICACIONES

Educacidn o calificacidn

NOMBRE DEL PUESTO Solucién de problemas Habilidades cognitivas  Habilidades de interrelacidn Jémica Experiencia laboral I

Director (&) de Promocion y Proteccicn de los 5 5 % g 3
Derechos Fundamentales Laberales
2 Analista de Geshon 3 3 | 5 5
3 Persanal de Secretaria i 3 3 2 4
& Apoya inistrativo 1 2 2 1 3
5 Especialista en Promoclon y Proteccidn de las 5 5 3 5 2
Derechos fundamentales Laborales
6 Asistente en Promecidn y Proteccion de 3 i ; : ;
Derechos Fundamentales Laborales
7 Experta {a) narmativo 4 5 4 5 7
8 Especialista 4 4 3 5 5
9 Analista Normativo 3 3 2 5 4
10 | Asistente normativo 2 3 2 4 3
11 | Analista de distica 5 4 3 5 5
12 Aslstente de Estadistica 4 3 2 5 4
13 | Analista Econcémico 3 4 3 5 5
14 Asistente 3 3 2 5 4



Una vez que has llenado la matriz con toda la informacion caorrespondiente del perfil, divide los
puestos de geénero masculino y femenino con sus respectivos niveles alcanzados por cada sub
factor:

I. INFORMACION GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO s | Solucién de problemas Habilidades cognitivas

Puestos de trabajo con predominancia
masculina

1 Directer (a) de Promocidn y Proteccidn de los M 5 5
Derechos Fundamentales Laberales

2 Analista de Gestion M 3 4

3 Especialista en Promocitn y Proteccién de los M 5 5
Derechos fundamentales Labaorales

[ Experto {a) normativo M 4 5

5 Especialista normativo M 4 4

[ Analista Normativo M 3 3

7 Asistente de Estadistica M 3

8 Analista Econémico M 5 4
Media de puéstos de trabajo ma sculinos 4,125 4,125
Puestos de trabajo con predomi ia
femenina

E] Personal de Secretaria F 3 3

10 Apcyo administrativo F 1 2

11 Asistente en Promocidn y Proteccidn de F 3 4
Derechos Fundamentales Laborales

12 Asistents normativo F 2 3

13 Analista de Estadistica F 5 4

14 Asistente Econdmicc F 3 3
Media de puestos de trabajo femeninos 3,017857143 3,30357142%

DIFERENCIA 1,107142857 0,8214285714
GENERO DEL SUBFACTOR M N

» Calcula el promedio masculino del primer sub factor.

» Calcula el promedio femenino del primer sub factor.

* Realiza una resta entre ambos promedios, si la diferencia es de 1 o mayor en favor de
alguno de los géneros, el sub factor tendra sera del género que tiene mayor puntaje.

* Encaso la resta sea menor a 1, estamos frente a un sub factor neutro.

» Repite este ejercicio para todos los sub factores.

Atencion: Para reflexionar

Si hay predominancia de algan género en los sub factores realiza los siguientes
analisis:

* Analiza si no has sobre-puntuado algtn puesto de igual relevancia que otros, puede que se
este incurriendo en un sesgo.
* Realiza una revision sobre el modelo de valoracién de puestos que has disefado.
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Determinacion del valor de los puestos

Una vez revisados los criterios para la asignacion de niveles, se podré pasar a determinar el valor
de los puestos de trabajo. Para ello, se debe crear una segunda matriz en la que se multiplique
el nivel otorgado a cada puesto por el peso que le corresponde a dicho nivel. Veamos el ejemplo
de estos 3 puestos de trabajo: Director(a), Analista de Gestién y Personal de Secretaria. A cada
puesto se le asigné determinado nivel en funcién del levantamiento de informacion, tal como se
aprecia en el siguiente cuadro:

I. INFORMACION GENERAL IV. CALIFICACIONES

NOMBRE DEL PUESTO Solucién de problemas Habilidades cognitivas = Habilidades de interrelacidn

Dirgctor 2] de Promocidn y Proteccion da los
Serecros fundamsntalas Laborales
Anaiista de Gestion

5 4

-
u

[TV [V

i
3 2

s s

Zgrgong d& Seorstan:

Ahora bien, recordemos que a cada nivel se le asigné un puntaje sobre la base de los puntos
dados a los sub factores. Por ejemplo, al sub factor solucion de problemas se le asignaron 80
puntos, de los 300 dados al factor calificaciones. Teniendo en cuenta que son 5 niveles para
dicho sub factor, la asignacion de puntos por nivel se refleja de la siguiente manera:

DR BFA DRES PESU e H LD ES
Calificaciones 30 300 N°® |PUNTOS
1 16
2 32
Solugicn de problemas™ 8 80 3 45
| s 4 64
¥ AR 5 80
L 2 32
Hab 'idades cognit vas 8 80 3 43
4 64
5 80
1 15
Habilidades de interrzlac.on® 6 60 £ 3e
3 45
4 60

Lo mismo sucede en el caso del sub factor habilidades cognitivas. En cambio, cuando se ve el
de habilidades de interrelacion, dado que su peso es menor (60 puntos), la asignacion de
puntos por nivel variara, tal como se puede apreciar.
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En ese sentido, cuando un puesto obtenga el nivel 5 del sub factor solucién de problemas, le
correspondera 80 puntos. En cambio, cuando un puesto obtenga el nivel 3 del mismo sub factor,
correspondera 48 puntos. Es asi como se llena la matriz de valoracion de puestos de trabajo:
asignando el puntaje por nivel otorgado a cada puesto:

IV. CALIFICACIONES

1. INFORMACION GENERAL

Total de puntos por
FACTOR

NOMBRE DEL PUESTO

Solucidn de
problemas

Habilidades
cognitivas

Habilidades de
interrelacion

CALIFICACIONES

Director (a) de Promoci6n y
Proteccién de los Derechos 80 80 60 220
Fundamentales Laborales
2 Analista de Gestion 48 64 15 127
3 Personal de Secretaria 48 64 15 127

De ahi, corresponde sumar los puntos obtenidos por cada factor (220 en el caso de Director(a),
127 en el caso de Analista de Gestion, etc.) y hacer lo mismo para todos los factores y sub
factores. De esta manera se halla el valor relativo de los puestos de trabajo:

@ ‘b g
» o (=1 £
(1] © N -0 1 ;
§ ..g 5 = 3 5 VALOR
PUESTOS DE TRABAJO ° 8 ‘g s a 5 DEL
w e u s = = PUESTO
T & = o
(3] @ © °
@ 7 T
Director (a) de Promocion y
Proteccién de los Derechos 220 280 175 90 765
Fundamentales Laborales
Analista de Gestion 127 180 160 70 537
Personal de Secretaria 127 170 110 50 457

Pagina 31 de 39




n Comparar puestos y calculo de diferencias salariales

Objetivo general:

Analizar los resultados de valoracién a fin de comparar los resultados de los puestos por género
y comprobar si es que existen diferencias remunerativas que no encuentran justificacion.

¢Como lo hacemos?

Para identificar oportunidades de mejora con respecto a la valoracion y brechas salariales es necesario
realizar cuatro tipos de andlisis sobre los resultados obtenidos en los pasos previos e informacion sobre

remuneraciones.

A continuacion, se muestra un cuadro resumen de los analisis a realizar propuestos:

_SOBRE QUEPARTE

Sesgos enpuntuamén de sub
factores
Brecha de valor de puestos

Matriz de valoracion de puestos

2 seglin género

Brecha entre valor del puesto .
3 y la remuneracién base Cuadro de Categorias y funciones
2 Brecha salarial por puesto y

género

~/A. Cuadro de categorias y funciones

Es el producto final esperado, es una matriz de informacion que contiene todos los datos relevantes del
ejercicio de valoracion y se complementa de data sobre remuneraciones. Nos permite realizar analisis
comparativos entre variables y género de los puestos.

FDETALLED: = il = INSONO
Elemento numérico que se otorga
en orden de prioridad a cada

1 Nivel categoria ocupacional, iniciando por | No aplica.
los niveles organizacionales mas
altos.
Son agrupaciones de tipos de
> Categorias puestos por su similitud en cuanto a | e Perfiles de puestos

Ocupacionales la contribucion y posicion jerarquica | e Valoracién
dentro de la organizacion.

Es el porcentaje que representan
3 | % Mujer las ocupantes de un puesto de | ¢ Base de datos de personal
género femenino.
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Ne

% Varon

VARIABLE = . .
Es el porcentaje que representan

DETALLE

las ocupantes de un puesto de
género masculino.

~ INSUMO

¢ Base de datos de personal

Puesto

Nombre del puesto

¢ Perfiles de puestos

Valor

Valor numérico resultante de la
valoracion de puestos, es el puntaje
global alcanzado por cada puesto.

» Matriz de valoracién de
puestos

Género del
Puesto

Género asignado al puesto por el
“Equipo de Igualdad Salarial” luego
de haber analizado el % actual de
hombres y mujeres en el puesto, su
evolucién histérica y los
estereotipos vinculados.

¢ Punto 2 del proceso de
implementacion de
medidas de igualdad
salarial

Remuneracion
Base

Es la remuneracién base de la
banda salarial de cada puesto, es
decir el limite inferior.

¢ Planilla

Mediana Sueldo
Mujer

La mediana es el valor que se
encuentra en el lugar central de una
lista de valores ordenados de mayor
a menor. Por tanto, cuando un
puesto tiene dos 0 mas ocupantes
se debera hacer lo siguiente, (i)
extraer los sueldos de ocupantes
mujeres, (ii) ordenarlos en un listado
de mayor a menor, (iii) identificar el
sueldo que se encuentra en el lugar
central, te puedes ayudar con la
herramienta Excel y la funcion
=MEDIANA( ).

* Planilla

10

Mediana Sueldo
Hombre

La mediana es el valor que se
encuentra en el lugar central de una
lista de valores ordenados de mayor
a menor. Por tanto, cuando un
puesto tiene dos o mas ocupantes
se debera hacer lo siguiente, (i)
extraer los sueldos de ocupantes
hombres, (ii) ordenarlos en un
listado de mayor a menor, (iii)
identificar el sueldo que se
encuentra en el lugar central, te
puedes ayudar con la herramienta
Excel y la funcién =MEDIANA( ).

e Planilla
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El cuadro de categorias y funciones deberia quedar como el siguiente ejemplo:

Género i Mediana
o
OCateg:;f:al % Mujer Va:':Sn del Remuneracion Base w::::lz::]er Sueldo
cupati Puesto Hombre
Gerente
1 Gerente 0% 100% Gankeal 800 M $/10,000.00 - §/10,000.00
0% 100% ‘efede 600 M 5/6,000.00 s $/6,000.00
Produccion
2 sefe Jefe de
100% 0% s o 500 M §/5,000.00 $/5,000.00 -
Administracion
0% 100% Operariode 150 M $/1,500.00 ; $/1,500.00
Corte
io d
3 Operarios 80% 20K e 150 F $/1,200.00 $/1,200.00  5/1,500.00
Operario de
60% 40% Bordado 100 F §/1,200.00 $/1,300.00 $/1,400.00

B. Criterios de justificacion para diferencias salariales

- Durante los analisis de este capitulo vamos a poder identificar oportunidades de mejora relacionadas
- adiferencias salariales, cuando ello se de, se recomienda analizar los puestos y a mayor detalle los/las
'~ ' ocupantes. Algunos criterios objetivos de justificacion pueden ser:

e Antigiedad

e Desempefio

« Lanegociacion colectiva

« Escasez de oferta en el mercado

 Costo de vida

« Experiencia laboral

s Perfil académico o educativo

e Lugar de trabajo

e Jornadas de trabajo reducidas, atipicas o parciales

« Modificacion de la estructura salarial u organizacional, reclasificacion, degradacion o ajuste
razonable, aunque el valor asignado al puesto de trabajo o categoria haya decrecido o el
nuevo puesto de trabajo corresponda a una categoria de inferior nivel remunerativo, entre

otros.
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C. Sesgos en puntuacién de sub factores

Este es el primer andlisis a realizar y se ejecuta luego de haber terminado el ejercicio de valoracion.
Nos va permitir realizar un control de calidad sobre las puntuaciones otorgadas a los puestos.

¢Qué conseguiremos con este analisis? Identificar alglin sesgo de “sobre puntuacién” o “sub
puntuacion” de algin sub factor para puestos de una misma categoria ocupacional,

Para realizar este andlisis trabaja con la informacion de la matriz de valoracién y realiza los siguientes
pasos:

* Separar los puestos por niveles ocupacionales.

* Unavez separados, dentro de cada nivel ocupacional separa los puestos categorizados como
masculinos de los femeninos. Esto te va permitir visualizar de manera integral rapida los
puntajes obtenidos en cada sub factor.

* Analiza los puntajes otorgados a cada puesto que conforma una categoria ocupacional, esto
te permitira identificar rapidamente si hay puntajes muy por encima o muy por debajo que la
gran mayoria.

* Sino hay un sustento objetivo del por qué un puesto ha sido sobre calificado o sub calificado,
el "Equipo de trabajo de Igualdad Salarial” deberia analizar si no se ha incurrido en algan
sesgo durante la valoracién, de ser asi, es la oportunidad para calibrar las puntuaciones.

D. Brecha de valor de puestos segiin género
Este es el segundo analisis a realizar y ejecutar luego de haber elaborado el cuadro de categorias y
funciones.

¢Qué conseguiremos con este analisis? Identificar oportunidades de mejora en relacién al género
del puesto y el valor que se le otorga dentro de la empresa u organizacion.

Categoria : | Mediana eyl
Nivel EC % Mujer ' ; ' | Remuneracién Base : Sueldo
Ocupacional i | Sueldo Mujer Hom bre
1 Gerente 0% 100% . Forente 800 M $/10,000.00 ks 5/10,000.00
General
Jefe de
: e 0% 100% o iuccién 600 M $/6,000.00 4 5/6,000.00
lefe de ;
100% 0% Al trasian 500 M §/5,000.00 5/5,000.00 -
Operario de
0% 100% oo0 150 M $/1,500.00 . $/1,500.00
3 Operarios 80% 20% gg;':r:‘? e 150 F $/1,200.00 $/1,200.00  $/1,500.00
Operario de
60% L R e 100 F $/1,200.00 $/1,300.00  $/1,400.00
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Para realizar este analisis trabaja con la informacion del cuadro de categorias y funciones, y realiza los
siguientes pasos:

e Realiza un analisis comparativo global de toda tu organizacion sobre las variables “Valor" y
“Género del puesto” a fin de identificar qué puestos son mejor valorados en tu organizacion.

e Realiza el mismo analisis comparativo por cada categoria ocupacional sobre las variables
“Valor" y “Género del puesto” a fin de identificar que puestos son mejor valorados dentro de su
grupo ocupacional.

« Sjvas identificando alguna tendencia en los dos analisis previos (favorabilidad hacia un género)
registra esas incidencias porque te serviran de insumo para el “PASO 5",

« En el ejemplo mostrado, ocurre que, de 6 puestos en la organizacion, los puestos categorizados
como femeninos son los menos valorizados.

E. Brecha entre valor del puesto vs remuneracion base

Este es el tercer analisis a realizar y se ejecuta luego de haber elaborado el cuadro de categorias y
funciones.

£Qué conseguiremos con este analisis? Identificar oportunidades de mejora en relacion al valor del
puesto y la remuneracion base.

. Género | 5 Mediana
Nivel OCateg?r:al % Mujer Va?én del § Remuneracin Base | Su:':::’: R Sueldo
Ewpaced Puesto ujer Hombre
Gerente
1 Gerente 0% 100% General 800 M $/10,000.00 - $/10,000.00
Jefe de
0% 100% Produccion 600 M $/6,000.00 - 5/6,000.00
g Jefe lefe de
100% 0% Administracién 500 M $/5,000.00 5/5,000.00
0% j00% Operariode 150 M $/1,500.00 s $/1,500.00
Corte '
o :
3 Operarios 80% 20% C:;’:;" de 150 F $/1,200.00 $/1,20000  $/1,500.00
Operario de
60% 40% Bordado 100 F §/1,200.00 $/1,300.00 $/1,400.00

Para realizar este analisis trabaja con la informacion del cuadro de categorias y funciones, y realiza los
siguientes pasos:

« Revisa la correlacién entre “Valor" y “Remuneracion base” deberia darse que, a mayor valor,
mayor el sueldo base, si encuentras que para algun caso esto no ocurre, registralo en un
informe de incidencias.

« Para todos los casos registrados como incidencia, identifica su género del puesto.

e Analiza si la mayoria de casos tienen predominancia de algun genero. De ser asi, estamos
frente a una oportunidad de mejora identificada que te servird como input para el “PASO 5"

e En el ejemplo mostrado, ocurre que hay 2 puestos con igual valor (Operario de Corte y Operario
de Costura con 150 puntos ambos), sin embargo, uno de ellos tiene una remuneracion base
mayor, al revisar el género del puesto nos percatamos que el puesto categorizado como
femenino es el que percibe una remuneracion menor.
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F. Brecha salarial por puesto y género

Este es el cuarto analisis a realizar y se ejecuta luego de haber elaborado el cuadro de categorias y
funciones.

¢Qué conseguiremos con este analisis? Identificar oportunidades de mejora en relacion a las
brechas salariales que se puedan generar por discriminacion de género.

| : 4 | Género | § Mediana
5 Nivel Catagoriy % Mujer 22 del Remuneracion Base } Mediana. il Sueldo
Ocupacional Varén [-Sueldo Mujer; || b
Puesto E i Hombre I
: Gerente
1 Gerente 0% 100% Gandn 5/10,000.00 $/10,000.00;
Jefe de
; s 0% 100% Produccion 600 M §/6,000.00 - $/6,000.00
Jefe de
100% 0% Admilnistracién 500 M 5/5,000.00 $/5,000.00 -
Operario de
0% 100% Corte 150 M $/1,500.00 - $/1,500.00
3 Operarios 80% 20% 3:;’:::’ e 150 F $/1,200.00 $/1,200.00 | | s/1,500.00
Operario de
60% 40% Bordado 100 F $/1,200.00 5/1,300.00 $/1,400.00

Para realizar este analisis trabaja con la informacion del cuadro de categorias y funciones, y realiza los
siguientes pasos:

* Analiza en el cuadro de manera global las siguientes variables “Remuneracion base’, “Mediana
sueldo mujer” y “Mediana sueldo hombre”. ;

* Analiza en el cuadro por categorias ocupacionales las siguientes variables “Remuneracion
base”, "“Mediana sueldo mujer" y “Mediana sueldo hombre”.

 Sivasidentificando alguna tendencia en los dos analisis previos (favorabilidad hacia un género)
registra esas incidencias porque te serviran de insumo para el “PASO 5"

e En el ejemplo mostrado, se pueden visualizar dos casos (Operario de Costura y Operario de
Bordado) en donde la media de sueldo para los hombres es mayor que el de mujeres, por tanto,
se podria estar frente algun caso de discriminacion instaurada.
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n Implementar medidas para eliminar la brecha salarial

Objetivo general:

Analizar las oportunidades de mejora resultantes de la comparacion y calculo de brechas para
establecer un plan de trabajo que optimice la equidad salarial.

& A. Diagnéstico de brechas existentes

e Elabora un informe recogiendo los
inputs del paso 2 y 4.

e Antes de catalogarlas como
oportunidades de mejora recuerda
revisar los criterios de justificacion
para diferencia salarial.

« Te wvas a encontrar con
oportunidades de mejora (OM) del
siguiente tipo: (i) composicion de
género dentro de la organizacion
(insumo del paso 2), (ii) brecha de
valor de puestos segln género, (iii)
brecha entre valor del puesto y
remuneracion base, (iv) brecha
salarial por puesto y género.

C. Cronograma y planificacion

e Segun tus prioridades identificadas en
el apéndice 2 desarrolla una serie de
actividades para cada OM identificada.

e Establece responsabilidades y roles
para la ejecucion de cada una de las
actividades.

B. Métodos para ir corrigiendo brechas

e Prioriza las oportunidades de
mejora, considerando la factibilidad y
el alcance del impactoc dentro de la
empresa u organizacion.

e Para la OM (i) de “composicién de
género dentro de la organizacion”

puedes establecer indicadores
ideales para equilibrar la
composicion de género en tu

organizacion a nivel global, por
niveles ocupacionales y areas.
~ e Para las OM (i), (iii) y (iv) puedes
establecer planes progresivos para
acortar la brecha salarial.

D. Formas de supervision y monitoreo

Establecimiento de métricas:
Ejemplo:

. Incorpora indicadores en los
procesos de reclutamiento vy
seleccién, a fin de identificar la
composicion de género en cada
etapa, asegurate que no haya
sesgos o paradigmas instaurados.

o Recuerda que la raiz para la
incorporacién de colaboradores es el
proceso de reclutamiento vy
seleccion, asegurate que no haya
sesgos o paradigmas instaurados.
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A
Absolver
Actualizar
Actuar
Administrar
Almacenar
Analizar
Anticipar
Aplicar
Apoyar
Aprobar
Archivar
Asegurar
Asesorar
Asignar
Asistir
Asumir
Atender
Auditar
Autorizar

B
Brindar
Buscar

C

Calcular
Calificar
Cautelar
Clasificar
Compilar
Comprobar
Comunicar
Conducir
Confirmar
Consolidar
Consultar
Contribuir
Controlar
Coordinar
Custodiar

D

Dar conformidad
Decidir

Definir

Delegar
Desarrollar

Anexo 1

Lista de verbos sugeridos

Determinar
Dirigir
Disefiar
Distribuir

E

Editar
Ejecutar
Ejercer
Elaborar
Emitir
Entrenar
Entrevistar
Enviar
Establecer
Estandarizar
Estudiar
Evaluar
Examinar
Expedir

F
Facilitar
Fiscalizar
Formular

G
Generar
Gestionar
Guiar

H
Hacer

I

Idear
Identificar
Implantar
Implementar
Informar
Iniciar
Inspeccionar
Instalar
Integrar
Interactuar
Interpretar
Intervenir
Inventariar

Investigar

L
Liderar

M
Mantener
Mejorar

N
Negociar
Normalizar

o]
Observar
Obtener
Operar
Organizar
Orientar
Originar
Otorgar

P
Participar
Planificar
Preparar
Presentar
Procesar
Programar
Promover
Proponer
Proporcionar
Proveer
Publicar

R

Realizar
Recabar
Recibir
Recoger
Recomendar
Recopilar
Registrar
Remitir
Representar
Resolver
Revisar
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S
Seleccionar
Sistematizar
Sugerir
Supervisar
Suscribir

T
Transportar

Vv
Validar
Valorar
Velar
Verificar
Visar



