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¢Qué es valoracion?

o0 Proceso que permite determinar el valor
relativo o importancia que tiene cada
puesto dentro de la organizaciéon, de
acuerdo a su contribucion hacia los
intereses de la misma.

¢Cual es su importancia?

* Permite conocer la importancia que
tiene cada puesto dentro de la
organizacion.

 Permite generar criterios objetivos
que mantengan la equidad salarial
interna.

 Permite realizar analisis de
competitividad externa.

e Permite desarrollar una estructura
y politica salarial consistente y
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Al término de la
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En el acceso a
la relacion
laboral

1

Ofertas de empleo:

No es discriminatorio las ofertas
de empleo que se encuentren
sustentadas en justificacion
objetiva y razonable, basadas en
calificaciones para el
desempeno del empleo o medio
de formacion ofertado. (PDCM
Rglto.)

@
Entrevista: g

Prohibido solicitar a la candidatas
a un puesto de trabajo Ia
realizacion de una prueba de
embarazo, salvo en aquellos
casos que el puesto de trabajo
involucre un riesgo para las
mujeres gestantes o el feto.
(SDCMRgtto)

3

Contar con un Cuadro de

categoria y funciones (art. 2)

(4)

Fijar remuneracion de
categorias sin discriminacion
(art. 3)

Condmmnesge)trabajo en el

ambito publico y privado (trato
digno, clima laboral con base en
el respeto y la no discriminacion

k}\!—éj)

Derecho de vacaciones
posterior a licencia por
paternidad (Art. 13 del Rglto)

(D
Capacitaciones
considerando igual
oportunidad de mujeres y
hombres. (Art. 4)

Deber de informar sobre la
Politica remunerativa (sin

incurrir en discriminacion
por motivo de sexo) (Ley y

Prohibicion de despldo y r®

renovacion por motivos
vinculados con la condiciéon
de embarazo o el periodo de
lactancia (art. 6)

C10)

Considerar requisitos
objetivos para el ascenso
del trabajador
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:DESDE EL ESTADO QUE SE PROPONE FRENTE A ESTA
PROBLEMATICA?

M Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre
varones y mujeres.

Decreto Supremo N° 002-2018-TR, Aprueban Reglamento de la Ley
N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre
varones y mujeres.

Resolucion Ministerial N° 243-2018-TR, “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”.

Resolucion Ministerial N° 145-2019-TR, “Guia metodoldgica para la
valoracion objetiva , sin discriminacion de género, de puestos de
trabajo y elaboracion de cuadros de categorias y funciones” .

Decreto Supremo N° 005-2018-TR, Emiten disposiciones para
garantizar el cumplimiento de la Ley N° 30709.



> > [> Principales obligaciones en materia de igualdad

salarial
 El 27 de diciembre de 2017, se publico la Ley N.°

30709: Prohibe la discriminacion remunerativa entre
varones y mujeres con el objetivo de asegurar la
aplicacion “del principio de igual remuneracion por
igual trabajo”
* El 8 de marzo de 2018, se publico el Decreto Supremo
N.° 002-2018-TR, Reglamento de la Ley N.° 30709

* EL 25 de septiembre de 2018, se publico la Resolucion
Ministerial N.° 243-2018-TR, aprobando la Guia para la
lgualdad 1. Igualdad salarial, senalando los
componentes minimos de una politica salarial.

* El 19 de noviembre de 2019, la Resolucion Ministerial
N.° 145-2019-TR aprobo la Guia para la igualdad 2.
Valoracion objetiva de puestos de trabajo entre
hombres y mujeres, con el proposito de brindar
informacion complementaria de la guia (1).

Contar con una estructura salarial internamente

s

Contar con un cuadro de categorias y

—raeleRas

Contar con una politica
o

Comunicacion de la politica salarial al

R

Sustento objetivo de diferencias

salariales
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PROCESO DE
IMPLEMENTACION
DE MEDIDAS DE
IGUALDAD
SALARIAL




PROCESO DE IMPLEMENTACION DE MEDIDAS DE E

IGUALDAD SALARIAL
AL

Identificar
puestos de

Implementar medidas e Determinar el género

para eliminar la de los

brecha salarial puestos

Comparar y calcular Valoracion de

brechas Puestos




> > > ANALISIS DE PUESTO O CARGOS

Es el proceso sistematizado que busca describir al puesto de trabajo a fin de establecer su
objetivo, asi como las principales responsabilidades y funciones que debe realizar un
trabajador en su puesto de trabajo '; asi como determinar los requisitos minimos

necesarios de la persona a fin de cumplir adecuadamente con las tareas del puesto ?2

COMPETENCIAS \ \ PROCESOS RESULTADOS \

Conocimientos, \ Prqc%s%s, Resultados \
habilidades y \ \ actividades
destrezas ' @ en los que esperados.
requeridas. participa

o sobre los

que

impacta.

"Lanham, 1985; Gomez-Mejia et al., 2001; Dolan et al., 2003; Rimsky, 2005; Varela, 2006, Bohlander & Snell, 2008
2Lanham, 1985; Vargas, 1994, Morales & Velandia, 1999; Dolan et al., 2003; Rimsky, 2005; Varela, 2006



> > > Descripcion de Puesto de
trabajo

Documentar, registrar y especificar en forma
sistematica y concisa la informacion del puesto

9 “Aqui y ahora”

« El analisis del contenido del puesto - No lista de tareas.

* El puesto - No la persona.

* Mantener objetividad - No tener juicios de valor.

* Describir el puesto “tal como es hoy”- No el puesto
ideal.

* Poner foco en resultados - No en tareas



> > > Valoracién de Puestos de

~"hAap= a . .
JOB VALIUATION. Es el proceso desarrollado a fin de determinar el valor
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: relativo e individual de un puesto de trabajo

»

mediante la aplicacion de un metodo estandarizado
que permita establecer comparaciones’ y determinar
sus contribuciones a la empresa? a fin de clasificar y

jerarquizar los cargos de la organizacion 3.

"Lanham, 1985; Morales & Velandia, 1999, Rimsky, 2005, Varela, 2006; Hay Group & SAP AG, 2006, Bohlander & Snell, 2008; Patricio, 2009

2 Gomez-Megjia et al., 2001
3 Ariza et al., 2004, Amaya, 2008
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La metodologia recomendada por el MPTE comprende al sistema de evaluacion de puntos
por factor, considerado por la OIT como el mas objetivo, pues desagrega los puestos en
funcion de factores y sub factores para su posterior valorizacion.

e Calificaciones o competencias: Son las competencias cognitivas y fisicas adquiridas a
traves de la educacion o la experiencia.

e Fisicas: Una competencia fisica puede ser poder cargar cierta cantidad de peso o poder
trabajar manualidades al detalle.

e Esfuerzos: Son las demandas fisicas, mentales y emocionales para un determinado
puesto de trabajo.

 Responsabilidades: Son de distintos tipos como responsabilidad por el personal, por los
recursos financieros, por los activos y equipos de la organizacion. etc.

 Condiciones en gque se realiza el trabajo: Puede ser el entorno fisico (instalaciones,
ruido, temperatura, riesgos, aislamiento) o condiciones psicoldgicas, como la exposicion
a la presion y el estres.
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Sub factores objetivos

Calificaciones o
competencias

« Educacion o calificacion
académica

 Experiencia laboral

- Habilidades cognitivas

- Iniciativa e independencia

« Habilidades
comunicativas

Esfuerzos

e Esfuerzos mentales
emocionales

« Esfuerzo fisicos
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Sub factores objetivos

Condiciones de

trabajo
- Condiciones de trabagjo

desagradables,
incOmodas o peligrosas

* Riesgo de contraer
enfermedades o de sufrir

Responsabilidades

- Responsabilidad en el
manejo del personal.

* Responsabilidad en
aspectos financieros o
contables.

- Responsabilidad en la
prestacion de servicios.

» Responsabilidad sobre
activos y equipos de la

accidentes
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POLITICA SALARIAL
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s Cuando se comunica una politica salarial?

« Al momento del ingreso del/la trabajador/a a la empresa
o entidad.

« Cuando se produzca una modificacion de la categoria
ocupacional a la que pertenece el/la trabajador/a

« Cuando se efectue una modificaciéon del esquema de
remuneracion que les aplique segun Ila politica
remunerativa.
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