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CAPITULO I. INTRODUCCION

Cartavio S.A.A. se encuentra ubicada en el distrito de Santiago de Cao, provincia de Ascope,

departamento de La Libertad, en el margen izquierdo del rio Chicama.

Es una empresa dedicada a la produccién y venta de azlcar y sus derivados. Dentro de sus
principales productos encontramos azUcar blanca, rubia, refinada y alcohol. Fue fundada en

el siglo XV y adquirida en 1872 por la W. R. Grace & Company.

La empresa fue expropiada en el afio 1968 y convertida en cooperativa. En 1996 se convirtié
en sociedad anénima y en abril de 1997 tomé la denominacion Complejo Agroindustrial

Cartavio S.A.A., denominacion que luego se modificaria a Cartavio S.A.A.

Desde el 3 de mayo de 2007 forma parte del Grupo Gloria que adquirié el 52% de las acciones
a través de su subsidiaria Corporacion Azucarera del Pera S.A. (COAZUCAR), de modo que
en la actualidad es una de las 11 empresas que conforman la Unidad de Negocios Agro del
Grupo Gloria. En sintesis, podriamos sefalar que su organizacion de divide en 4 areas
principales: Campo, Servicios Agricolas, Produccion y Administracion. Las tres primeras que
agrupan a las gerencias de operacion y en la Ultima area se encuentran la Gerencia Legal,
Logistica, Administracion y Finanzas, Auditoria y Gestion Humana, que es en donde

desempefiamos nuestra experiencia profesional por 10 afios.

Su fuerza laboral esta comprendida por un promedio mensual es 1,450 trabajadores. Tiene
un sindicato de trabajadores que, sin ser mayoritario, tiene en promedio 600 afiliados que

modifican sus condiciones de trabajo en los términos de negociacion colectiva
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

1. Igualdad salarial
La igualdad salarial es el principio mediante el cual se busca que el trabajo desempefiado
por hombres y mujeres sea valorado adecuadamente empleando los mismos criterios
objetivos y razonables en aras de consolidar el denominado trabajo decente.
En el apunte terminoldgico desarrollado por la Organizacion Internacional de Trabajo en
su Guia de Igualdad Salarial ([OIT], 2013) se define a estos términos como “el derecho a
la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor”.
Remuneracion segun la legislacién nacional vigente, especificamente el Decreto
Legislativo N° 728 Ley de Productividad y Competitividad Laboral en su articulo 6° esta
definida como:

(...) el integro de lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en
especie, cualquiera sea la forma o denominacién que tenga, siempre que sean de su libre
disposicion. Las sumas de dinero que se entreguen al trabajador directamente en calidad
de alimentacion principal, como desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena,
tienen naturaleza remunerativa.

La norma no hace un recuento limitativo de lo que podria considerarse como

remuneracion, pero si se preocupa en identificar qué no cabe bajo este concepto. Asi, en

la dltima parte del texto del mismo articulo citado prescribe:

No constituye remuneracion computable para efecto de célculo de los aportes y
contribuciones a la seguridad social, asi como para ningin derecho o beneficio de
naturaleza laboral el valor de las prestaciones alimentarias otorgadas bajo la modalidad

de suministro indirecto.

Adicionalmente en el articulo 7° de la mencionada norma se prescribe que “No constituye
remuneracion para ningun efecto legal los conceptos previstos en los Articulos 19 y 20
del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 650”. De acuerdo con esto Gltimo
no debe considerarse remuneracién una serie de conceptos como gratificaciones
extraordinarias, utilidades, canasta de navidad, condiciones de trabajo, movilidad

supeditada a la asistencia y otros.

Las precisiones de la norma en este aspecto estan vinculadas con la incorporacién de
conceptos para el calculo de beneficios sociales o posibles indemnizaciones. Omitiremos
ahondar mas sobre ese tema particular y la jurisprudencia emitida al respecto para no

desviarnos de la finalidad del presente trabajo.
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Independientemente de lo dispuesto por la legislacién, en la practica de la administracion

salarial actual existen beneficios que son consideradas como sueldo o remuneracién por
las empresas y que forman parte de la propuesta de valor al candidato o futuro empleado

y finalmente las distinguen en el mercado laboral.

Como ejemplos de estos beneficios la consultora especializada en organizacion y
personas Grupo DNA en su Guia Salarial Show Me The Money 2019-2020 ([SMTM],
2019) menciona que “Un sueldo no sélo se contabiliza con la cantidad de ingresos
monetarios que el colaborador recibe. Existen beneficios que utilizan las mayorias de las

empresas que suman y conforman el total de un sueldo’.

Dentro de estos beneficios enlistan al refrigerio, la movilizacién, planes de salud, aportes
con fines previsionales, celular, computadora, vehiculo, porcentaje de participacion en las
ganancias, gimnasio, opcidon de compra de acciones, horario flexible, trabajo remoto y

otros.

De todo lo anterior obtenemos como conclusién que la igualdad salarial persigue la
valoracion equitativa del trabajo de hombres y mujeres de modo ambos perciban
compensaciones o retribuciones iguales en caso el trabajo que desempefien sea igual o

siendo diferente éste tenga el mismo valor a la luz de criterios objetivos preestablecidos.

La igualdad salarial tiene su contraparte en las denominadas brechas salariales que
ilustran la diferencia en promedio de las remuneraciones percibidas por hombre y mujer

y se expresan en términos porcentuales.

Para la OIT (2013) las principales causas de la brecha remunerativa entre hombres y

mujeres son:

a) Reducidas oportunidades de educacién y formacion, principalmente en realidades en
las que se considera que las mujeres deben dedicarse preferentemente a las
actividades domésticas y cuidado de la familia antes que al estudio.

b) Menor experiencia laboral pues las responsabilidades maternas generan
intermitencia en el trabajo. En muchas ocasiones las mujeres pierden el trabajo a
causa de quedar embarazadas y luego es mas complicada la reinsercion al tener a
cargo un bebé, situaciones que le van disminuyendo afios de experiencia en
comparacion a los hombres que no atraviesan por esta dificultad.

c) Segregacion laboral horizontal y vertical. Es segregacion horizontal cuando las
mujeres son relegadas a determinadas actividades menos variados y peor
remunerados que los de los hombres; trabajos que requieren menor calificacién o de
complejidad e impacto o para los que consideran que las mujeres tienen cualidades
“naturales”. La segregacion vertical se manifiesta cuando el numero de mujeres en
posiciones altas y bien remuneradas es evidentemente menor en comparacion a la

cantidad de hombres en ese nivel.
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d) Mayor ocupabilidad en trabajos a tiempo parcial por tener que cumplir con labores del

hogar. Las prestaciones sociales en los trabajos a tiempo parcial suelen ser reducidas
en proporcion a las otorgadas en el empleo a tiempo completo, lo que genera que las

mujeres como medida estadistica perciban menores remuneraciones a los hombres.

2. Antecedentes de igualdad salarial en el mundo

El problema de la desigualdad salarial es una constante en el mundo, siendo sus
principales causas la historia de la incorporacion de la mujer al mercado laboral y el
estereotipado de determinadas posiciones de trabajo.

Al respecto la Guia Introductoria a la Igualdad Salarial de la OIT (2013) se remonta a las
épocas en las que las mujeres trabajan para percibir salarios que “complementen” el
ingreso que debia llevar al hombre a la casa en su posicion de proveedor del hogar. Bajo
ese argumento los salarios siempre eran mas bajos en comparacion de los hombres,
situacion que fue acentudndose histéricamente hasta llegar a las brechas existentes en

la actualidad.

En adicidn a lo anterior la publicacion también hace referencia a la segregacion de la
mujer para determinados puestos de trabajo por estereotipos marcados desde el pasado.
Existen posiciones que en su mayoria son cubiertas por mujeres haciendo que la
retribucion de aquella sea en promedio inferior a otras posiciones dentro de una
organizacion, lo que las hace menos atractivas para los hombres, generando un circulo

vicioso que mantiene la desigualdad remunerativa.

En términos numéricos la desigualdad salarial entre hombre y mujer en el mundo se
estima en un 22.9% segun lo informado en el afio 2013 por la OIT en su Guia de Igualdad
Salarial del mismo afio. Esto quiere decir que las mujeres ganan el 77.1% de lo que ganan
los hombres. A modo de ejemplo si un trabajador hombre gana en promedio S/. 1,500 la

mujer en las mismas condiciones percibe una remuneracién de S/. 1,156.

Dado que los esfuerzos de las naciones no estan avanzando al ritmo esperado, se ha
estimado que esta brecha salarial del casi 23% de la remuneracion entre varones y
mujeres se cierre dentro de 75 afios mas segun el informe de la centésima Conferencia
Internacional de Trabajo que tuvo lugar en Ginebra en el afio 2011, elaborado por la
Oficina Internacional del Trabajo ([OIT], 2011).

En este mismo documento se plasmaba que para el afio 2009 la brecha salarial sélo en
los 27 paises de la Unidn Europea ascendia a 17.1%, lo que quiere decir que a nivel

mundial presentaba los menores indices de desigualdad remunerativa.

Por otra parte, en el marco de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos [OCDE] son Japén y Corea los que tienen la brecha salarial mas alta, del

30% y 40% cada una, mientras que en los paises de Oriente Medio, Asia y Norte de Africa
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esta brecha alcanza el 40% por sectores segun el calculo propio efectuado por Corley,

Perardel y Popova (2005).

No obstante, en otras latitudes se van obteniendo avances importantes en el tratamiento
y reconocimiento a la igualdad salarial. Como ejemplo, en Australia, Canada e Islandia
los érganos jurisdiccionales han emitido pronunciamientos que aclaran el tema del trabajo
de igual valor en la practica. En Australia, la Comision de Trabajo Justo (2012), analiz
un caso de discriminacion salarial presentado por trabajadoras del sector de cuidados
auxiliares sanitarios comparando la media de las ganancias percibidas en ese sector, de
ocupacion predominantemente femenina con mas de 80% de mujeres, con la media de
ingresos percibidos en el sector de vigilancia cuya ocupacion es en su mayoria masculina.
Para el Tribunal los trabajos en ambos sectores si bien llevan nomenclaturas distintas,
pueden ser considerados de igual valor por el fin que persiguen. De ese modo concluy6
que existe desigualdad salarial por razén de género pues a pesar de ser trabajos de igual
valor el sector que alberga en su mayoria a mujeres percibe remuneraciones menores al

sector en el que se desempefian mayor porcentaje de hombres.

La Corte Suprema de Canada (2011) emitié sentencia en la demanda instaurada por la
Alianza de Servicio Publico contra Corporacién Postal. En el pronunciamiento se
considera valido establecer como grupo comparable de los trabajadores del sector
servicios, de ocupacién mayoritariamente femenina, a los trabajadores del servicio postal
mayoritariamente hombres. El caso también fue analizado bajo la Optica de trabajos

diferentes, pero de similar valor.

En Islandia, el Tribunal Supremo (2005) se pronuncié en un caso de igualdad salarial
iniciado por la directora de asuntos sociales de un municipio que buscaba ser comparada
con un ingeniero del mismo centro de trabajo. Se aport6 al caso la evaluacion efectuada
a los puestos de la demandante y del comparado, que arrojé como resultado que ambas
posiciones tenian el mismo puntaje (mismo valor) y por tanto correspondia percibir la

misma remuneracioén al no existir causas objetivas que justifiquen su diferenciacion.

3. lgualdad salarial en el marco de la Organizacién Internacional del
Trabajo
3.1. Tratado de Versalles

Desde sus inicios, la Organizacion Internacional del Trabajo ha tenido como una de sus
principales preocupaciones la eliminacion de la discriminacion salarial o desigualdad

remunerativa.
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Podemos apreciar que en la creacion de la OIT plasmada en el Tratado de Versalles

adoptado en la Conferencia de la Paz el 28 de junio de 1919 se hace referencia a la

igualdad remunerativa en el articulo 427°.7:

Reconocen las Altas Partes contratantes que las diferencias de clima, de
costumbres y de usos, de oportunidad economica y de tradicién industrial, hacen dificil
[sic] lograr de una manera inmediata la absoluta uniformidad en las condiciones del
trabajo. Pero, persuadidas de que el trabajo no debe ser considerado meramente como
un articulo de comercio, piensan que existen procedimientos y principios para la
reglamentacion de las condiciones del trabajo, que todas las comunidades industriales
deben esforzarse en aplicar en cuanto lo permitan las circunstancias especiales en que
pueden encontrarse. Entre dichos procedimientos y principios, parece a las Altas Partes
contratantes que los siguientes son de importancia particular y urgente:

7. El principio de salario igual, sin distincién de sexos para el trabajo de igual valor

Inician el desarrollo del articulo reconociendo que existen diferencias naturales histéricas
entre los estados miembros sin embargo consideran que el proceso de reglamentacion
del trabajo en todos ellos sera posible a la luz de la adopcién de principios transversales
como el derecho a la sindicalizacion, salario digno, jornada minima, descansos
remunerados, la proscripcion del trabajo infantil y la igualdad salarial, que es el que ocupa

la autora de este trabajo.
3.2. Constitucion de la OIT

Posteriormente en la enmienda de 1946 a la Constitucion de la Organizacion Internacional
del Trabajo dada en la Declaracion de Filadelfia (1944) se agrega en el preambulo que
debe considerarse urgente mejorar el reconocimiento del principio de salario igual por un
trabajo de igual valor. Como tenor de la propia Declaracion de Filadelfia se establece el

derecho a la igualdad de oportunidades sin distincion de raza, credo o sexo.
3.3. Convenios de la OIT.

Mas adelante se aprobaria el primer instrumento internacional relacionado a la igualdad

salarial. Nos referimos al Convenio nimero 100 sobre Igualdad de Remuneracién (1951).

El convenio parte en su articulo 1° definiendo remuneracion e igualdad:
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(a) el término remuneracion comprende el salario o sueldo ordinario, basico o

minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador,

directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este Ultimo;

(b) la expresion igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor designa las tasas de remuneracion

fijadas sin discriminacién en cuanto al sexo.

En esta primera parte definen a la remuneracién en términos bastante cercanos a lo
establecido en nuestra legislacion, considerando como tal todo lo percibido por el

trabajador en dinero o especie como consecuencia del empleo.

El literal b), al referirse a las tasas de remuneracion, da pie a lo que actualmente
conoceremos como las escalas salariales establecidas bajo criterios objetivos, medibles
y preestablecidos, que tienen como finalidad evitar todo tipo de sesgos por género, origen,

u otro.

Sobre el principio de igualdad de remuneracién el Convenio 100 indica que éste debera
ser aplicado por medio de la legislacion nacional, sistemas de fijacion de remuneracién,

contratos colectivos o la interaccion de estos mecanismos en conjunto.

El Convenio 100 también desarrollé lineamientos sobre los sistemas de evaluacion del
empleo. Recomienda que la metodologia sea establecida por la autoridad de trabajo o a
través de contratos colectivos, primando en cualquier situacion el principio de igualdad

remunerativa entre hombres y mujeres por trabajo de igual valor.

Como complemento al Convenio 100 tenemos el Convenio 111 (1958) que define como
acto de discriminacion a las distinciones basadas en raza, color, sexo, religién, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social que afecten la igualdad de oportunidades
en el empleo. Para efecto del Convenio 111 (1958) se incluye dentro del término empleo
y ocupacion al acceso a la educacion profesional, el acceso al empleo y las condiciones
de trabajo. Adicionalmente la Recomendacion sobre la discriminacién (1958) vinculada a
este convenio lista una serie de principios que deben ser considerados por los estados

en sus politicas nacionales contra la discriminacion. Dentro de tales principios tenemos:
(b) todas las personas, sin discriminacion, deberian gozar de igualdad de

oportunidades y de trato en relacion con las cuestiones siguientes:

(v) remuneracién por un trabajo de igual valor
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Peru ratificé el Convenio 100 el 01 de febrero de 1960 y el Convenio 111 el 10 de agosto

de 1970, estando ambos convenios en vigor para nuestro pais.

En consonancia con los convenios anteriores se pacté el Convenio 156 (1981) y el
Convenio 183 (2000). El primero, sobre los trabajadores con responsabilidades familiares,
obliga a los estados firmantes a establecer politicas publicas para que estos trabajadores
puedan elegir libremente el empleo en el que deseen desempefiarse y que las
condiciones de trabajo y seguridad social estén en armonia con las necesidades
derivadas de la atencion de su carga familiar. Para efectos del convenio se consideran
dentro del término “trabajadores” tanto a los hombres como mujeres, sin embargo,
consideramos una importante colaboracién para la proteccion a la mujer en caso sean
ellas quienes asuman la responsabilidad familiar en el hogar y ademéas busquen

insertarse satisfactoriamente en el mercado laboral.

Finalmente, el convenio 183 sobre la proteccion de la maternidad prescribe en su articulo
9 que los estados miembros deben garantizar que la maternidad no sea una causa de
discriminacién a las mujeres en el empleo, protegiéndolas desde el acceso a éste. En el
articulo 8.2 se garantiza que el retorno de una mujer luego de su licencia por maternidad
se haga en las mismas condiciones de trabajo y remunerativas que tenia antes de iniciar
dicha licencia. Esto ultimo nos remite a las causas que no justifican diferencias salariales
entre hombre y mujer pues dicta que una mujer que retorna de su licencia por maternidad
debe retornar a su posicién, o una similar, y con la misma remuneracion que tenia antes
de convertirse en madre. Si se modificaran sus condiciones contractuales por este hecho

seria considerado como un acto de discriminacién punible por la legislacion.

Peru ratific6 el Convenio 156 (1981) el 16 de junio de 1986 e hizo lo mismo con el
Convenio 183 (2000) el 09 de mayo de 2016.

3.4. Declaraciones de la OIT

La Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo
(1998) adoptada en Ginebra en el marco de la octogésima sexta reunién de la
Conferencia Internacional del Trabajo consagra los principios que deben ser atendidos
por todos los estados miembros, hayan o no adoptado los convenios en especifico. Dentro
del catalogo de principios tenemos la eliminacion de la discriminacion en materia de

empleo y ocupacion.

Posteriormente, en la nonagésima séptima reunion de la Conferencia Internacional del
Trabajo (2008) se aprueba en Ginebra la Declaracion de la OIT sobre la justicia social

para una globalizacion equitativa con cuatro objetivos estratégicos: i) promover el empleo
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en un entorno econdmico sostenible, ii) adoptar y ampliar las medidas de proteccion

social, iii) promover el dialogo social y el tripartismo; y iv) respetar, promover y aplicar los
derechos fundamentales en el trabajo. Para el logro de estos cuatro objetivos se
establecen como condiciones transversales a ellos la igualdad de género y la no

discriminacion.
4. Organismo internacional de la igualdad salarial

Como se ha revisado en puntos anteriores de este capitulo el ideal de igualdad
remunerativa se remonta a los acuerdos postguerra plasmados en el Tratado de
Versalles. A partir de aquel momento con la creacién de la Organizacion Internacional de
Trabajo se busca orientar el comportamiento politico y juridicos de las naciones en el
mundo en el marco de principios y derechos comunes a todos los ciudadanos a través de

la suscripcién de convenios y recomendaciones internacionales.

Sin embargo, en los Ultimos afios se advierte que el avance en igualdad no es el esperado
y aun existen en los paises brechas de género que no pueden ser cerradas y la proyecciéon

indica que para que ello suceda faltan mas de 70 afios.

Preocupados por este y otros problemas que aquejan a las poblaciones del mundo en los
ultimos afos los representantes de los estados conformantes de las Naciones Unidas
reunidos del 25 al 27 de setiembre del 2015 con motivo de conmemorar su septuagésimo
aniversario acordaron plantear nuevos objetivos de desarrollo sostenible que forman
parte de la denominada Agenda 2030 (2015). En lo concerniente a este trabajo se planteé

como objetivo:
Para 2030, lograr un empleo pleno y productivo y un trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad,

y una remuneracion igual por un trabajo de igual valor.

El objetivo que busca lograr igualdad salarial pata todos los hombres y mujeres se
encuentra contenido dentro de un objetivo mas grande denominado Objetivo 8 que es
promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y

productivo y el trabajo decente para todos.

En total fueron 17 objetivos los plasmados en el documento que buscan erradicar la
pobreza y el hambre, garantizar la vida sana y bienestar, educacion inclusiva e igualdad
de género, gestion sostenible del agua, la energiay los recursos naturales, tomar medidas

contra el impacto del cambio climatico y otros.

Como se mencion6 en parrafos anteriores la Agenda 2030 fue pactada en base a lo
acordado en la denominada Declaracién del Milenio del afio 2000. Dicha declaracion fue

emitida entre el 6 y 8 de setiembre del afio 2000 con mativo del ingreso de la humanidad
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a un nuevo milenio. Dentro del documento en el punto 20 se decidié promover la igualdad

entre los sexos y la autonomia de la mujer. Sin embargo, a diferencia de otros acuerdos,
a este objetivo no se le establecié un plazo de cumplimiento determinado, hecho que

justificara su inclusion dentro de la Agenda 2030.

Luego de establecerse los reformulados objetivos de desarrollo para el 2030, los
principales actores internacionales tuvieron la iniciativa de crear una alianza estratégica
liderada por Naciones Unidas - ONU, la Organizacién Internacional del Trabajo - OIT,
Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las
Mujeres - ONU Mujeres y la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos
- OCDE. Esta iniciativa fue presentada el 18 de setiembre de 2017 en el seno de la

Asamblea General de las Naciones Unidas.

La Coalicién Internacional para la Igualdad Salarial - EPIC por sus siglas en inglés (Equal
Pay International Coalition) tiene por finalidad acompafar a los estados miembros de
Naciones Unidas al logro del objetivo 5y 8.5 de la Agenda 2030, ambos referidos a la
consecucién del pleno empleo, la igualdad salarial, la igualdad de género y el

empoderamiento de las mujeres y nifias.

Tiene como vision lograr la igualdad de género en el mundo del trabajo y su mision
alcanzar la igualdad de remuneracién entre hombres y mujeres por un trabajo de igual
valor para el 2030 pues consideran que sélo para a partir de ello se podra fomentar la
igualdad de género, el empoderamiento femenino, el crecimiento inclusivo y la reduccion

de la pobreza.

Dada la importante labor que EPIC viene cumpliendo en materia técnica junto a sus
aliados y miembros, la Asamblea General de las Naciones Unidas acordd el 18 de
diciembre de 2019 la creacion del Dia Internacional de la Igualdad Salarial, el cual se

observaré todos los afios a partir del 18 de setiembre del 2020.

La pandemia que azota al mundo ha empafado las actividades realizadas por la primera
celebracion del dia internacional de la igualdad salarial sin embargo consideramos
importante rescatar el mensaje del Secretario General de Naciones Unidas Antdnio
Guterres (2020) con motivo de esta fecha. En primer término, realza el activismo y la
nueva legislacién promulgada para este fin, pero no deja de reconocer que en el mundo
las mujeres siguen ganando 20% menos que los hombres, brecha que de acuerdo con el
Foro Econdmico Mundial necesitara 257 afios para cerrarse, y esto sin tener en cuenta
los efectos que la COVID-19 dejara en este aspecto. Finaliza su mensaje diciendo que la
igualdad salarial es imprescindible no solo para las mujeres, sino también para construir

un mundo de dignidad y justicia para todos.
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El lanzamiento de EPIC para América Latina y El Caribe tuvo lugar en el mes de enero

de 2018 en la Ciudad de Panama en la que se informd que segun los estudios de OIT la
brecha salarial existente en nuestra region alcanza el 15%.

En el evento de lanzamiento el entonces Director Regional de la OIT José Manuel
Salazar-Xirinachs informa que segun lo analizado desde el 2007 hasta el 2017 las
mujeres tienen menores tasas de participacion, menores tasas de ocupacion y mayores
tasas de desocupacion. Indicé también que al 2017 existieron en la region alrededor de
120 millones de mujeres trabajadoras de las cuales el 74% son asalariadas. Para su

presentacion utilizé datos de 4 paises, uno de los cuales fue Pera.

Como datos importantes de dicha presentacion podemos mencionar que entre el 2010 y
2016 la brecha de remuneraciones disminuy6 en el sector privado, pero se incremento en
el sector publico. Sin embargo, la cifra en el sector privado es bastante mas grande que
la del sector publico por lo que en términos globales el resultado indica que hemos
reducido la brecha salarial.

5. Legislacion de igualdad salarial en Peru
5.1. Constitucion Politica del Peru

Como corresponde iniciaremos el desarrollo de este acapite con la normativa
contenida en nuestra Carta Magna la cual contiene el Derecho a la Igualdad en el
articulo 2°.2 del texto que sanciona la discriminacidn por origen, raza, sexo, idioma,
religién y cualquier motivo de otra indole.

Para efecto de este trabajo los términos “sexo” y “género” seran utilizados
indistintamente teniendo la misma conceptualizacion en los parrafos que sean
empleados.

5.2. Ley especial
5.2.1. Ley N° 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre

Mujeres y Hombres

Como legislacién especial podemos citar la primera norma emitida por el Congreso
de la Republica que busca establecer un marco normativo e institucional que impida
la discriminacion y garantice el ejercicio al derecho a la igualdad. Nos referimos a la
Ley N° 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres publicada

en El Peruano el 16 de marzo de 2007.

En los principios de la Ley se enlistan al reconocimiento de la equidad de género,
prevalencia de los derechos humanos y de la mujer, respeto a la pluralidad cultural y
a los grupos etarios mas afectados. Rescata el rol promotor y garante del estado,
definiendo los lineamientos para el Poder Ejecutivo, Poder Judicial y los Organos

Constitucionales Auténomos. Dentro de los lineamientos del Poder Ejecutivo y los
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Gobiernos regionales y locales sefiala el garantizar el derecho a un trabajo productivo

ejercido en condiciones de idéntica remuneracion por trabajo de igual valor.

5.2.2. Ley N° 30709 Ley que Prohibe la Discriminacion

Remunerativa entre Varones y Mujeres

Més adelante se promulgaria la denominada Ley N° 30709 Ley que Prohibe la
Discriminacion Remunerativa entre Varones y Mujeres con fecha 30 de noviembre de
2017 que, segun su articulo 1°, se emite en concordancia con el lineamiento indicado

en la Ultima parte del parrafo anterior.
Dentro de las principales disposiciones de esta horma podemos citar:

- Implementacion de cuadros de categorias y funciones para aquellas empresas
gue no los tengan o que teniéndolos no se encuadren en las disposiciones de la
norma.

- Fijacidon de remuneraciones por categorias a cargo del empleador.

- Capacitacion laboral en condiciones igualitarias.

- Compatibilidad de la vida personal, familiar y laboral garantizada por el
empleador. Mas adelante el reglamento se encarara de precisar los alcances de
este punto.

- Prevencion y sancion del hostigamiento sexual.

- Prohibicion de despido de la mujer en periodo de maternidad o lactancia.
Como disposiciones complementarias modificatorias tenemos:

- Modificacién a la Ley de Productividad Competitividad Laboral: La reduccién de
categoria o de remuneracion y el incumplimiento de requisitos objetivos para
asenso del trabajador son actos de hostilidad.

- Modificacion a la Ley 26772 sobre prohibicién de discriminacion en las ofertas
de empleo y formacién educativa: los empleadores estan obligados a informar
su politica salarial a los trabajadores. Establece sanciones a cargo del Ministerio
de Trabajo y Ministerio de Educacion para las personas juridicas que incurran en

practicas discriminatorias.

Si bien esta norma requiere reglamentacién a cargo del Ministerio competente es
posible afirmar que a partir de ella se inici6 la labor de promocion y fiscalizacion del

estado en materia de igualdad salarial.

5.3. Reglamentacion
5.3.1. Decreto Supremo N° 002-2018-TR
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Con fecha 07 de marzo de 2018 se emite el Decreto Supremo N° 002-2018-TR que

aprueba el reglamento de la Ley N° 30709 Ley que prohibe la discriminacion

remunerativa entre varones y mujeres.

El reglamento esta distribuido en cuatro titulos con sus respectivas disposiciones

complementarias finales y modificatorias.

En el Titulo | se establece que la norma es de aplicacion al régimen laboral del sector
privado. Al ser asi de genérica entendemos que es aplicable a toda la variedad de
regimenes laborales que existen en el pais con la Unica salvedad que pertenezcan a

la actividad privada, quedando excluido el sector publico.

Asimismo, presenta una serie de definiciones de términos que serdn empleados en
la redaccién del cuerpo legal para poner en mejor contexto sus disposiciones. En
estas definiciones se incorporan términos técnicos propios de la administracion
salarial como cuadro de categorias y funciones, politica remunerativa y asenso
laboral, aunque este Ultimo no fue definido sino mas bien se establecieron los
requisitos que debe cumplir. No obstante, es importante sefialar que el ascenso en la
practica constituye la promociéon o asignacién al trabajador de una posicién de
categoria o nivel superior a la actual dentro del esquema de valorizacién de puestos

gue exista en la compafiia.

El Titulo Il esta relacionado a la categorizacion de puestos. Segun el reglamento los
empleadores tienen la obligacién de evaluar y agrupar los puestos de trabajo sin
discriminacion directa o indirecta, dejando a eleccion de éste la metodologia a aplicar.
Como contenido minimo los cuadros de categorias y funciones deben tener:

- Puestos dentro de la categoria.

- Descripcion genérica de la categoria que justifique su agrupacion.

- Jerarquizacién de las categorias entre ellas de acuerdo con la valoracién

efectuada.

En el Titulo Il se desarrolla la prohibicién de discriminacion salarial que resumen lo
prescrito por las normas supranacionales que ya hemos revisado en puntos
anteriores. Rescatamos de este titulo lo concerniente a la justificacion de diferencias
salariales o situaciones excepcionales. Es importante dejar sentado que no toda
diferenciacion puede ser considerada una discriminacion. En ese sentido el articulo
6° de la norma establece que trabajadores de la misma categoria pueden percibir
remuneraciones distintas siempre que se sustenten en causas objetivas como
antigliedad, negociacidon colectiva, costo de vida, experiencia, perfil académico,
escases de mano de obra calificada o por existir un proceso de reestructuracion

previo.
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El dltimo titulo de la norma desarrolla la compatibilidad de la vida personal, familiar y

laboral, donde se proscribe el uso de circunstancias como embarazo, maternidad,
paternidad, lactancia y otros como causas de diferenciacién salarial, de hacerlo el
acto se considerara como discriminacién. Sobre la no renovacion de contratos sujetos
a modalidad de mujeres embarazadas o lactantes el reglamento establece que no se
considerard discriminacion si es que la causa de contratacion temporal desaparece.

Lo mas saltante de las Disposiciones Finales fue el inicio de las acciones de
fiscalizacion por parte de SUNAFIL. En este reglamento se estableci6 que la
fiscalizacion iniciaba el 01 de enero de 2019 para todas las empresas excepto las
MYPEs, para quienes se les fij6 el inicio de fiscalizacion un afio posterior a la
publicaciéon de las pautas referenciales que emitiria el Ministerio de Trabajo. Esto
ultimo se dictaminé en la tercera disposicién final en la que se indica que via
resolucion ministerial se expedirian modelos de cuadros de categorias y funciones,

asi como politicas salariales.

Las disposiciones modificatorias estan vinculadas al Decreto Supremo N° 002-98-TR,
gue dicta normas reglamentarias de la Ley N° 26772, sobre prohibicion de
discriminacién en las ofertas de empleo y acceso a medios de formacién educativa y
al Reglamento de la Ley General de Inspeccién del Trabajo, aprobado por Decreto
Supremo N° 019-2006-TR.

Respecto del Decreto Supremo N° 002-98-TR modifica el reglamento en el sentido
de no considerar una practica discriminatoria la exigencia de determinadas
calificaciones o cuando las ofertas buscan equiparar la composicién de varones y
mujeres dentro de un sector especifico. Asimismo, se incorporan dos articulos al
citado reglamento. Uno de ellos relacionado a la oportunidad en que se podra o no
solicitar una prueba de embarazo a las postulantes al empleo y el otro que contiene
la obligacién del empleador de dar a conocer a sus trabajadores sobre la politica
salarial al inicio de la relacién laboral, cuando se modifique su propia categoria
ocupacional y cuando se modifique el esquema de sus remuneraciones segun la

politica salarial.

En el reglamento de la Ley de Inspecciones se agregan infracciones muy graves en
materia de relaciones laborales. La primera de ellas no contar con un cuadro de
categorias y funciones y la politica salarial; y la segunda no haber comunicado a los

trabajadores los alcances de dicha politica.
5.3.2. Decreto Supremo N° 005-2018-TR

A pesar de ya contar con un reglamento, el 12 de mayo de 2018 se emitié el Decreto

Supremo N° 005-2018-TR que segun su denominacidn contiene disposiciones para
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garantizar el cumplimiento de la ley de igualdad salarial y su reglamento. Es decir,

una norma que complementa o precisa algunos alcances de las citadas normas.

El inicio de la norma contiene las acciones de sensibilizacion que quedan a cargo del
Ministerio de Trabajo y las Direcciones Regionales de Trabajo quedando estos
organismos obligados a informar anualmente sobre el resultado de dichas acciones.
Asimismo, establece el 30 de noviembre de 2019 como plazo maximo para la
implementacion del servicio de asesoria a cargo de las Direcciones o Gerencias
Regionales de Trabajo contemplado en el reglamento. Este servicio consiste en
asesorar a las MYPEs en la elaboracion de sus cuadros de categorias y funciones,

asi como sus politicas salariales.

Las disposiciones finales contienen la parte esencial de este decreto pues su objetivo
fue modificar los plazos inicialmente contenidos en la ley y el reglamento, pues al ser
un tema novedoso en el pais y para la mayoria de las empresas su cumplimiento no
resultaba del todo sencillo. En primer término, extiende el plazo que tenia el Ministerio
de Trabajo para la emisiébn de pautas referenciales para la elaboracion de los
instrumentos requeridos por la norma. Se otorgan 60 dias calendario a partir de la
entrada en vigor de este nuevo decreto supremo que tuvo lugar el 14 de mayo de
2018. Esto quiere decir que el nuevo plazo vencia el 12 de julio de 2018, mientras

que inicialmente el plazo vencié el 07 de abril de ese mismo afio.

En ese mismo sentido, se indico que el Ministerio de Trabajo tenia 30 dias calendarios
siguientes para la emision de las directivas y protocolos de fiscalizacion sobre la
materia. El plazo inicial vencié el 06 de mayo de modo que el nuevo plazo extendié

la emision de dichas directivas hasta el 12 de junio de 2018.

Finalmente, en beneficio de las empresas, también prorrogé la fecha de inicio de las
fiscalizaciones. Inicialmente el inicio debi6 ser el 01 de enero de 2019 pero con este
nuevo reglamento esta fecha se extendié al 01 de julio de 2019 para medianas y
grandes empresas; y 01 de diciembre de 2019 para las micro y pequefias empresas.
Nuevamente, consideramos que esta norma tenia por objeto subsanar los plazos
vencidos que no fueron cumplidos tanto por el Estado como por el empresariado

nacional.

5.4. Guias salariales
5.4.1. Resolucién Ministerial 243-2018-TR del Ministerio de
Trabajo: Guia para laigualdad: 1. Igualdad Salarial

En el mes de setiembre de 2018, fuera del plazo indicado, el Ministerio de Trabajo

aprueba via resolucién ministerial lo que denominan “Guia que contiene las pautas
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referenciales que pueden ser utilizadas por la organizacidon empleadora para evaluar

puestos de trabajo y definir el cuadro de categorias y funciones”.

En la introduccion del documento se menciona que esta es una primera guia que se
centra en la igualdad salarial y que mas adelante se emitirian otras guias que
versaran sobre igualdad en otros aspectos que fomenten relaciones laborales
equitativas. En los propios términos de los autores el documento tiene como objetivo:
“mostrar las diferencias salariales entre hombres y mujeres que existen en el pais, la
importancia de reducirlas, los lineamientos normativos existentes, en particular la Ley
gue prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y mujeres y la ruta

propuesta para implementar medidas que eliminen estas brechas”.

Los primeros puntos de la Guia presentan estadisticas sobre la situacién de las
mujeres trabajadoras en el pais. Los nimeros coinciden con lo mostrado en items
anteriores de este trabajo sobre la realidad de las mujeres trabajadoras en el mundo.
Como dato particular indican que en Peru la brecha salarial alcanz6 el 29% segun
datos analizados hasta el 2017. El ingreso promedio del hombre es de S/. 1,566
mientras que el ingreso de la mujer es de S/. 1,107, encontrandose la mayor brecha
en el &rea rural. A diferencia de lo que sucede en el mundo segun la OIT en el sector

privado la brecha es mayor que en el sector puablico.

La Guia se cifie a las recomendaciones brindadas por la OIT (2016) y describe el

proceso de implementacion de las medidas de igualdad salarial en cinco pasos:

- Primero: Identificar los puestos trabajo. Para ello es necesario que los titulos de
cada puesto no agrupen a trabajos distintos. Los puestos bajo el mismo nombre

deberan funciones y responsabilidades similares.

- Segundo: Determinar el género de los puestos. Se consideran tres criterios en
este punto. La ocupabilidad, es decir qué porcentaje es mayor es de hombres o
mujeres ocupando el puesto; la evolucion histérica, es decir si ha estado ocupado
por méas hombres y mujeres en los (ltimos afios; y por ultimo los estereotipos del

puesto o el género socialmente asignado al puesto

- Tercero: Valorizar los puestos de trabajo. Para ello presenta cuatro factores a
ser tomados en cuenta: -calificaciones, esfuerzos, responsabilidades y
condiciones en las que se realizan los trabajos, debiéndoseles asignar una
puntuacion. Cada factor puede tener subfactores que hagan mas especifica su

valoracion.

- Cuarto: Comparar de puestos y calcular de diferenciar salariales. Los puestos
gue son puntuados iguales deberian tener la misma remuneracion. Existira
discriminacién de género si es que existen diferencias remunerativas entre

puestos del mismo valor de género femenino con puestos de género masculino.

Gutierrez Rodriguez, Laura Péag. 20



A

e
4 UNIVERSIDAD L, ) )
PRIVADA DEL NORTE Aplicacién de la ley de igualdad salarial en la
empresa Cartavio S.A.A.
- Quinto: Implementar medidas de cierre de brechas salariales. El plan a

desarrollar deberia contar como minimo con un diagnéstico de brechas de
género, métodos para corregir las brechas, cronograma de aplicacién de las

medidas de cierre de brechas y formas de supervision del plan.

Dentro de los anexos se presenta un modelo de cuadro de categorias y funciones.
Este cuadro contiene el nivel y categoria del puesto, porcentaje de ocupacion de
hombres y mujeres, lista de puestos que estan dentro de la categoria, valor del puesto

y remuneracion base.

En el anexo 02 se desarrollan los componentes minimos de una politica salarial, los

cuales son:

- Estructura de cargos y salarios.

- Remuneracion para cada puesto de trabajo.

- Criterios para el otorgamiento de beneficios que se abonan al personal.
- Identificacion y explicaciéon de la metodologia aplicada.

- Criterios que justifican pago de remuneraciones diferentes a puestos del mismo

valor.

- Medidas del empleador para evitar que los periodos de incapacidad afecten la

asignacion de incrementos o beneficios a los trabajadores ausentes.
- Supuestos en los que caben los ajustes salariales.

- Disefio de un plan de igualdad salarial.
5.4.2. Resolucion Ministerial 145-2019-TR del Ministerio de

Trabajo.

Como complemento a la guia de setiembre de 2018, se emitié en el mes de mayo de
2019 el documento técnico denominado: “Guia Metodoldgica para la valoracion
objetiva, sin discriminacion de género, de puestos de trabajo y elaboracion de cuadros

de categorias y funciones”.

En la parte introductoria del documento se sefiala que esta guia desarrollara mas
ampliamente los conceptos revisados en el documento anterior, sirviendo de marco
referencial y no obligatorio para las empresas. Asimismo, en esta primera parte se
desarrolla un contexto metodoldgico y terminologia importante vinculada a los temas

a desarrollar en los siguientes capitulos de la guia.

En la segunda parte de la guia se desarrollan las etapas del proceso de valoracion

de puestos. Como etapas se listan las mismas cinco etapas de la guia anterior.
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Un punto importante en esta guia es el referido a la conformacion y funciones del

denominado “Equipo de trabajo igualdad salarial’. Este término reemplaza a lo que
en la guia anterior se denomind “Comité de igualdad Salarial” en la que no se dio

mayor alcance.

De acuerdo con esta nueva resolucion el equipo de trabajo deberia contar con
representantes de los trabajadores y de la empresa. Por parte de los trabajadores se
requiere personas que conozcan todo el negocio y los puestos que existen en la
organizacibn y que cuenten con nociones basicas de bandas salariales y
evaluaciones de puestos. Ademas, recomienda la presencia de trabajadores de las
areas de recursos humanos, operaciones y la alta direccion para asegurar el
cumplimiento de las conclusiones a las que se arribe finalizado el proceso. Las
responsabilidades del equipo de igualdad salarial son asegurar el cumplimiento de
todos los pasos del proceso segun la metodologia elegida, determinando el plan de
trabajo. Al finalizar seran los responsables de participar en las fiscalizaciones

brindando informacién de todo el proceso.

En términos generales, esta guia que consta de 39 paginas contiene informacion
mucho mas técnica y puntual que la guia anterior. Por su forma de redaccién y
gréficos es de facil entendimiento por lo que bien podria ser usado como referencia
por una organizacién de baja complejidad para la elaboracion de su politica salarial y
cuadro de categorias y funciones, bajo el método de valoracion de puestos por

factores y subfactores.

5.5. Protocolos de inspeccién
5.5.1. Resolucién de Superintendencia N° 168-2019-SUNAFIL

La Superintendencia de Fiscalizacién Laboral aprobé el denominado Protocolo para
la fiscalizacion de las obligaciones en materia remunerativa previstas en la Ley N°
30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y mujeres en el

mes de mayo de 2019 en su version 01.

El protocolo tiene por objetivo determinar los puntos o items que el personal
inspectivo se encargara de fiscalizar en las empresas sobre cada obligacién

contenida en la ley de igualdad salarial y su reglamento.

Sobre el cuadro de categorias y funciones iniciara determinando si la empresa lo tuvo
antes o después de la vigencia de la ley de igualdad salarial. Silo tuvo antes verificara
gue este sea compatible con la norma (conservacién) y, en caso no haya sido
compatible, verificara que se haya adecuado a las nuevas disposiciones
(adecuacion). Si el inspeccionado no lo hubiera tenido verificard que haya sido
elaborado dentro del plazo otorgado por la normativa es decir hasta el 25 de junio de
2018 (elaboracién).
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A continuacion, listamos a modo de resumen los puntos que son verificables por el

personal inspectivo.

- Contar con el cuadro de categorias y funciones con el contenido minimo
establecido en el reglamento de la ley de igualdad salarial, asi como la
metodologia empleada, la cual no necesariamente debe ser la contenida en las

guias salariales emitidas por el Ministerio de Trabajo.

- Contar con la politica salarial y que ésta haya sido difundida entre los
trabajadores al ingreso del trabajador, cuando se modifique su categoria o
cuando se modifigue su esquema remunerativo. No es necesario que la

comunicacion incluya los importes de la estructura salarial.

- Que las circunstancias personales y familiares (maternidad, paternidad,

lactancia) no sean consideradas como causa de diferenciacion.

En caso se deba verificar un caso en particular de discriminacion directa por sexo

el inspector deberia verificar:

- Que las funciones del trabajador coincidan con las del puesto asignado segun el

cuadro de categorias y funciones.

- Que la remuneracion del trabajador afectado sea diferente a la del trabajador (o

grupo) referente.

- Si existiesen diferencias remunerativas se revisard la existencia de
circunstancias excepcionales que la justifiguen: antigiiedad, experiencia,

negociacion colectiva, perfil académico y otros.
Para los casos de discriminacién indirecta se verificara:

- Que las medidas contra la discriminacién sean neutras y no afecten la igualdad

de oportunidades y trato en el empleo.
- Que las medidas neutras sean aplicadas con prescindencia del sexo.
- Que la medida no cause efectos perjudiciales a las mujeres.

En todo lo que no se haya regulado deberan aplicar las normas generales

propias de la funcién inspectiva.

5.5.2. Resolucion de Superintendencia N° 234-2019-SUNAFIL

A raiz de la expedicion de la Resolucién Ministerial 145-2019-TR que aprueba la
segunda guia de igualdad salarial, la Superintendencia de Fiscalizacién Laboral se
vio en la necesidad de aprobar en julio de 2019 una version 02 de su protocolo de
fiscalizacion que reemplaza al expedido en el mes de mayo.

Las diferencias de este protocolo con el anterior son:
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- Agrega un documento mas en la base legal, este es la Resolucion Ministerial N°

145-2019-TR que aprueba la segunda guia metodoldgica de valoracion de
puestos.
- Recomienda el uso de ambas guias salariales emitidas por el Ministerio de

Trabajo.

Todo el contenido técnico se repite en uno y otro protocolo, con la salvedad que en el
nuevo se refiere a ambas guias salariales, cuando en el protocolo inicial solo se

referia a la primera guia sobre igualdad.

5.5.3. Plan de accion para fiscalizar el cumplimiento de las
obligaciones en materia remunerativa previstas en la Ley
30709.

En una publicacion sin fecha, en sus medios de comunicacion la Superintendencia de
Fiscalizacion Laboral publicé un documento de 10 paginas que contiene, entre otras
cosas, el cronograma que seguira para la fiscalizacion de las obligaciones contenidas

en la ley de igualdad salarial.

La parte introductoria del documento presenta un cuadro con el total de las érdenes
de inspeccién en materia de discriminacion atendidas por SUNAFIL desde el 2014
hasta el 2019. De este cuadro se advierte que se han llevado 30 6rdenes de
inspeccién por discriminacién en la remuneracion y solo en el 2019. En afios

anteriores no se abrieron ordenes por esta materia.

Como dato informativo presentan un cuadro con el universo de empresas fiscalizables
segun los registros existentes en la SUNAT, siendo un total de 249,677 empresas de
las cuales 10,717 se clasifican dentro de mediana y gran empresa; y 238,960 dentro

de micro y pequefa empresa.

Establecieron tres etapas dentro de su estrategia de intervencion. Empezarian con
las acciones de prevencién y asesoria mediante talleres, charlas, conferencias y
ordenes de orientacidn; asi como la emisién de alertas laborales en el buzén via Clave
SOL de SUNAT. Estas acciones se desarrollarian desde julio hasta setiembre de
2019.

Luego vendrian las acciones de fiscalizacion que se desarrollarian en dos etapas:
emisién de cartas disuasivas y programacion de operativos. Las cartas se cursarian
desde agosto hasta octubre de 2019, quedando la programacion de operativos fijada

desde el mes de noviembre de ese mismo afio.

Finalmente se estableci6 que las denuncias por discriminacién remunerativa

seguirian el tramite regular siendo atendidas en los plazos previamente establecidos
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para cualquier tipo de denuncia, generandose la orden de inspeccién de

corresponder.

La emision del plan de accion dio un respiro a las empresas ya que inicialmente se
veia el inicio de fiscalizacion para el 01 de julio de 2019, sin embargo, a través de
este documento la autoridad indicaba indirectamente que el inicio se prorrogaba hasta
el mes de noviembre de ese afio, salvo se presentara alguna denuncia sobre la

materia.
6. Legislacion comparada

6.1. Unidon Europea

En este apartado revisaremos las principales normas de igualdad salarial vigentes en
los paises del continente europeo mas no las normas propias emitidas en el seno de

la Unién Europea.

Asi, partiremos revisando el caso de la legislacion espafiola cuya norma mas reciente
(2019) ha recogido y desarrolla el principio de igual remuneracién por trabajo de igual
valor. Nos referimos al Real Decreto-ley 6/2019 del 1 de marzo de 2019 que modifica

la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El articulo 7° de la citada norma incorpora en la Ley del Estatuto la definicion del

trabajo de igual valor:

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Con esta definicion rompe la limitante de comparar puestos o trabajos iguales dando
paso a un amplio analisis en casos de discriminacion salarial. En ese mismo articulo
establece la obligacién del empleador de tener los cuadros de categorias y funciones

con el contenido minimo establecido en la misma norma.

Otra legislacion importante en materia de igualdad es la promulgada en el afio 1991
en ltalia mediante la cual se implementan politicas de discriminacién positiva. Estas
politicas tienen como objeto eliminar diferencias en formacion, educacién, ascensos
y reinsercién laboral de la mujer; asi como promocionar la participacién de la mujer
en los sectores y niveles jerarquicos donde menos presencia tengan. A su vez buscan
brindar mas diferentes opciones profesionales para las mujeres, asi como promover
el trabajo independiente. Se busca ademas promover ademas la insercion de mujeres

en ocupaciones o sectores en los que estén menos representadas y ademas que
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logren ocupar cargos directivos o de gran responsabilidad. Para este fin la horma

contempla equilibrar y compartir las responsabilidades familiares entre hombres y

mujeres reorganizando las condiciones laborales y horarios de trabajo.

Francia, el pais representativo de la igualdad en la humanidad, consagra en su
constituciéon de 1946 el principio de igualdad entre hombres y mujeres. La evolucion
de la legislacién que regula la igualdad salarial fue recopilada por el Congreso
Nacional de Chile (2009):

En 1972, se consagra legalmente la igualdad de remuneraciones entre
hombres y mujeres. En 1981, se crea el primer Ministerio de los derechos de las
mujeres (Yvette Roudy), en 1983 se dicta la primera Ley sobre la igualdad profesional
entre hombres y mujeres (Ley Roudy). En 1995, se crea el Observatorio de la Paridad,
encargado de inventariar las desigualdades entre hombres y mujeres. El afio 2001,
se dicta la segunda ley de igualdad profesional (Ley Génisson, N°2001-397). El 2004,
los agentes sociales suscriben el Acuerdo Nacional Interprofesional, que fija distintos
objetivos en orden a alcanzar la igualdad profesional, y prioritariamente, la reduccion
de las diferencias retributivas. Por dltimo, el afio 2006 se dicta la nueva ley sobre
igualdad salarial (N° 2006-340).

Esta Ultima norma del 23 de marzo de 2006 establece la obligacion de negociar
medidas que eliminen las diferencias remunerativas que existen entre hombre y

mujeres y modifica articulos del Coddigo de Trabajo Francés incorporando

disposiciones relativas a la posicion que ocupa la mujer en el centro de trabajo.

6.2. Latinoaméricay Caribe

Como punto de partida debemos mencionar que todos los paises de la region
América Latina y El Caribe han ratificado el Convenio N° 100 y ya cuentan con

legislacion en materia de igualdad salarial.

La Organizacidn Internacional del Trabajo (2019) busca determinar de qué forma se
ha regulado el principio de igualdad remunerativa: “resulta de gran importancia
determinar si en el traslado de la norma internacional a la nacional los paises
preservan el principio igual salario por trabajo de igual valor promulgado por el

convenio u optan por el principio mas restrictivo de igual salario por igual trabajo”.

Sobre este punto el informe de la Oficina Regional para América Latina de la OIT del
afio 2019 precisa que la mayoria de los paises han dado rango constitucional al
principio de igual salario por igual trabajo. Nos referimos a Argentina, Costa Rica, El

Salvador, Guatemala, Honduras, México, Panama y Paraguay. Las constituciones de
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Bolivia, Ecuador y Republica Dominicana consagraron el principio de igual salario por

trabajo de igual valor. En parrafos anteriores hemos desarrollado las implicancias de

considerar “igual trabajo” y “trabajo de igual valor”.

Por su parte las constituciones de Uruguay, Brasil y Chile no hacen referencia a

ninguno de los dos principios en sus enunciados de igualdad salarial.

Asimismo, paises de la Regién incorporan en su legislacion laboral general el derecho
a la igualdad salarial (Bolivia, Costa Rica, Ecuador, Guatemala, Honduras, México,
Panamd, Paraguay, R. Dominicana y Venezuela) pero sélo Argentina contempla el

principio de igual salario por trabajo de igual valor en su Ley de Contrato de Trabajo.

Como complemento algunos paises también tienen su legislacién de promocién de
igualdad de género dentro del cual se contempla la igualdad salarial. Estos paises

son El Salvador, Honduras, México, Colombia y Pera.

No obstante, a pesar de que la region ratificd el Convenio N° 100 de la OIT solo tres
paises cuentan con normativa especifica de igualdad salarial, dentro de los cuales se
encuentra Peru -cuya legislaciéon revisamos en el punto anterior- acompafiado de
Chile y Colombia.

Sobre Chile debemos rescatar que fue el primero en publicar su norma de igualdad
salarial en el afio 2009 como resultado de un proceso que inicié en el 2006 cuando

fue presentada la norma en Congreso Nacional, nos referimos a la Ley N° 20,348.
La norma antes citada incorpora al Cédigo del Trabajo Chileno un articulo nuevo:
Articulo 62 bis.- El empleador debera dar cumplimiento al principio de
igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo,
no siendo consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en las remuneraciones
gue se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones, idoneidad,
responsabilidad o productividad.
Como puede apreciarse la redaccion de la norma contempla el principio de igual
remuneracion por igual trabajo. El resto del contenido de la norma esta vinculado a
establecer un procedimiento para denunciar el incumplimiento al principio de igualdad

salarial y los plazos que le son aplicables dependiendo del tipo de empresa que se

trate.

En términos numéricos la brecha salarial en Chile ha visto importantes avances en su
reduccion segun la Direccion del Trabajo de Gobierno de Chile (2009). Segun el
organismo estatal en los afios 60 las mujeres ganaban la mitad de lo que gaban los
hombres. Para 1990 la brecha era de 20.1% y en el 2009 bordeaba el 16%,

mostrandose la tendencia a la baja o cierre de la brecha existente.
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En el caso de Colombia, se aprob6 el afio 2011 (dos afios después que en Chile) la

Ley N° 1496 “por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucion
laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier
forma de discriminacion y se dictan otras disposiciones”. Al igual que la ley chilena,
esta norma modifica el Cddigo Sustantivo de Trabajo agregando un articulo mediante
el cual queda abolida cualquier tipo de distincién por el tipo de labor, su forma,

retribucion o género.

Un alcance importe de esta norma es la clasificacién de los tipos de discriminacion
existentes, estos son la discriminacion directa y la indirecta. Asimismo, lista los
criterios que deberd utilizar el empleador para efectuar una correcta valoracion
salarial. Otra modificacion al codigo de trabajo incorpora el principio de igualdad
salarial cuyo nombre del articulo contempla “A trabajo de igual valor, salario igual”
aunque la redaccion de este no guarde coherencia pues prescribe que corresponde
salario igual cuando se trate de un trabajo igual desempefiado en puesto, jornada y

condiciones de eficiencia.
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CAPITULO lIl. DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA

En el afio 2010 inicié mis practicas preprofesionales en la Gerencia Legal de la empresa
Cartavio, ubicada fisicamente en el distrito de Casa Grande, con gestion corporativa de los
procesos judiciales y asuntos legales del grupo. En el afio 2011, ya contratada como
asistente, postulé a una vacante en el departamento de Relaciones Laborales de la Gerencia
de Recursos Humanos de la sede Cartavio. Permaneci a cargo del departamento hasta el
afio 2014, luego de lo cual roté al area de Administracion de Personal en la sede Casa Grande
la cual lideré por dos afios hasta que en el 2016 fui destacada al Ingenio San Isidro — Argentina
también de propiedad del Grupo Gloria. En el afio 2018 retorné a Peru para ser destacada
por un corto periodo de tiempo al Ingenio La Troncal — Ecuador, parte de la unidad de

negocios.

En el afio 2019 retorné a Pert y me incorporé a la Superintendencia de Gestion y Desarrollo,
responsable de la gestion transversal de los principales procesos de Recursos Humanos para
las 11 empresas que conforman la unidad de negocios. Es en esta area en donde
desarrollamos el proyecto materia de sustentacién consistente en el disefio y elaboracién de

la escala salarial para cada empresa de la unidad de negocios.

Conforme se puede apreciar en el marco teorico la normativa vigente impone a las empresas
cumplir con dos requisitos formales: tener una politica salarial escrita que sea de conocimiento
de los trabajadores; y contar con un cuadro de categorias y funciones que contenga la
totalidad de posiciones de trabajo debidamente descritas, jerarquizadas y valoradas. Ambos
documentos, fiscalizables por SUNAFIL, son el producto de una serie de etapas previas y
premisas que debimos cumplir para obtener un producto sostenible y que supere el andlisis
de los especialistas. En el presente documento relataremos el proceso seguido para la

implementacién de escala salarial en la empresa Cartavio S.A.A.

A continuacion, detallamos las etapas que se atravesaron para la obtencién del producto final.
1. Seleccién del Equipo Responsable y Capacitacién

La Gerencia Corporativa de Compensaciones y Eficiencia Personal del Grupo Gloria
propuso al directorio el proyecto macro de elaboracién de escalas salarial en el marco de

la nueva Ley de Igualdad Salarial Ley N° 30709.

El proyecto fue aprobado en el mes de agosto del afio 2018 y se autorizo el despliegue
en todas las unidades de negocio del Grupo Gloria. Para efectos de consultoria se
contrataron los servicios de Korn Ferry - Hay Group pues la metodologia a aplicar seria

la valoracién de puestos en base a factores y conocida como Método Hay. En esta
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instancia se decidi6 utilizar 3 factores de valoracion: conocimiento requerido, solucién de

problemas y responsabilidad de funciones. Para la Unidad de Negocios Agro el proyecto
fue encomendado a la Gerencia Corporativa de Gestion Humana Agro, en especifico a la

Superintendencia de Gestion y Desarrollo.

Luego de designado el equipo responsable, se recibié en Cartavio la visita de personal
de la consultora Hay Group quienes efectuaron una capacitacion de dos dias en el método
Hay de valoracién de puestos. Finalizada la capacitacion entregaron las tablas de

puntajes, definiciones y manual para la aplicacion de los 3 factores de valoracion.
2. Disefo de la herramienta

Habiendo optado por la metodologia de valoracion por factores y puntos de Hay Group y
seleccionado los factores de evaluacion corresponde instrumentar la herramienta que

permita cargar la informacién concerniente a los aspectos valorados.
2.1. Factor conocimiento requerido:

Son dos subfactores cuya sumatorio de resultado sera el puntaje obtenido en el

factor conocimiento requerido.

- Sub factor Estudio Realizados: mediante un cuadro de doble entrada se hara
el match entre el grado académico alcanzado y la cantidad de estudios

complementarios cursados.

- Sub factor Gestion de Equipos: el puntaje de este subfactor se obtiene del
cruce entre la cantidad total de personas a cargo (que denominamos reportes
para efectos de la herramienta) versus la categoria mas alta a la que

pertenecen las personas a cargo.

La sumatoria de ambos subfactores corresponde al puntaje del factor conocimiento

requerido.
2.2. Factor solucién de problemas:

El resultado de este factor se obtiene al aplicar el porcentaje obtenido luego de
calcular la cantidad de afios de experiencia en funciones requerida y la cantidad de

afios de permanencia dentro de la organizacion.

2.3. Factor responsabilidad de resultados:
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El factor mide el impacto de las decisiones considerando el tipo de proceso que se

tiene a cargo. Se evalla considerando tres posibilidades: que se trate de areas
principales del negocio, area que den soporte directo a la operacién o areas cuya

intervencion es de soporte indirecto.
2.4. Factor de criticidad del puesto:

Se asigna puntaje en caso se verifique la existencia de los siguientes subfactores:

- Responsabilidad sobre bienes: para posiciones que tengan bajo su custodia
bienes, entendiéndose como tales a los activos de importancia significativa para
la empresa, asi como la informacion clasificada o sensible cuya divulgacion
podria generar algun tipo de perjuicio.

- Escases en el mercado: subfactor que aplica si es que el reclutamiento y
seleccion de la vacante rompe los indicadores de tiempo de respuesta
establecidos por niveles jerarquicos establecidos.

- Especializacion en la industria: para posiciones que necesariamente deben
provenir de empresas del rubro o personas que se hayan especializado en una

parte esencial del proceso.

La suma del puntaje obtenido en los 4 factores arrojara el resultado final obtenido

tanto por la persona como por el puesto que ocupa.

La herramienta se disefié teniendo en cuenta los factores mencionados en el punto

anterior empleando el programa Microsoft Excel 2013.
La organizacion del archivo consiste en:

- Hoja de maestros que contiene: tablas de puntajes por factores, tabla de reportes
segln organigrama, base de datos de personal con informacion detallada y tabla
de factores variables (sobrecostos, porcentajes de incremento, amplitud de

banda y otros).

- Hoja de valoracién de puestos que lista el total de posiciones existentes en la

compaifiia identificandolas por gerencia y unidad organizativa.

- Hoja de valoracion de personas en donde se encuentran todos los trabajadores
activos a la fecha de corte seleccionada, con indicacion de sus areas de trabajo
y sus factores personales, asi como el resultado de la evaluacién de ubicacion

en la banda salarial y nivel de cumplimiento de perfil establecido.
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- Hoja de resultados que muestra la posiciobn en rango del universo de

trabajadores, la dispersion de la matriz de talento, grafico de equidad salarial,
diagndstico de género, costo de implementacién del plan de cierre de brechas y

escala salarial con remuneraciones y puntajes.
- Hoja de cuadros de categorias y funciones.

- Ficha personal con la evaluacion de cada trabajador.
2.5. Requisitos previos

Al inicio de la ejecucion del proyecto se detectaron falencias que nos llevaron a
concluir que para la aplicacién de la metodologia es imprescindible efectuar tres

pasos previos.

Para una correcta valoracién es necesario tener mapeados todos los puestos de la
compafiia, lo que supone un trabajo previo de actualizacién y validacion de

estructuras, asi como de la ubicacion de cada trabajador en la organizacion.

Los factores estan referidos a las caracteristicas propias del puesto las cuales se
encuentran descritas en el perfil de puesto. Por ello se hace necesario también que
los perfiles sean revisados y validados previo a la evaluacion del puesto.

Finalmente, para la evaluacion de los trabajadores se constatara la informacion que
tienen registrada en los sistemas de la empresa. Es importante realizar un campafia
de actualizacién de documentos del file de trabajadores de modo se asegure que

contemos con informacion correcta.
3. Definicion de categorias

Tal como sefialamos en los puntos anteriores, una de las formalidades exigidas por norma
es la existencia de un cuadro de categorias y funciones. Entiéndase como categoria al
agrupador de puesto de trabajo con rasgos comunes que son plasmados en un breve

descriptor.

A nivel del Grupo Gloria se definieron nueve categorias con cierta similitud a los niveles
jerarquicos de la compafiia. Para efectos de la aplicacion en la unidad de negocios agro

se subdividieron estas nueve categorias en dos escalas.
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La escala técnica agrupa los puestos para los que se requiere como maximo nivel

educativo técnico superior; siendo las categorias dentro de esta escala: Operario |,

Operario Il y Técnicos.

La escala profesional contiene a los puestos cuyo perfil exige grado universitario en
adelante. Dentro de ésta se encuentran las categorias Profesional |, Profesional I,

Mandos Medios, Ejecutivo I, Ejecutivo Il y Ejecutivo 111
4. Valoracion de puestos

La valoracion de puestos se efectia en base a los factores descritos en el punto 2
validandonos con los requerimientos contenidos en los documentos oficiales de gestion
gue maneje la compaiiia tales como descriptivos de puestos, manuales de organizacion

y funciones, organigramas, perfiles y otros.

El factor conocimiento requerido se alimenta de los requisitos de formacion y capacitacion
establecidos en el perfil, asi como la cantidad de personas que se tiene a cargo segun el

organigrama vigente.

Del mismo modo la experiencia en funciones requerida se encuentra en el perfil del puesto
y la antigiiedad en la empresa se detalla en los planes de sucesion y lineas de carrera

actuales.

Para la evaluacién de la responsabilidad en funciones se analiza la funcién del puesto
respecto de la actividad principal de la empresa pudiendo ser area core, de soporte directo
o de soporte indirecto. La puntacion es de mas a menos considerando el orden sefialado

en este parrafo.

Finalmente, la asignacion de puntos por puesto critico obedece a lo establecido en el

punto 2.4. de este documento.
5. Valoracion de personas

La evaluacion o valoracion de cada trabajador se efectlia con los mismos factores de

evaluacion de puesto para asegurar la objetividad de los resultados.

La informacidn de los trabajadores es comprobable con los documentos existentes en los

files personales que deben encontrarse actualizados para una correcta evaluacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

1. Escala salarial

La escala salarial es el producto final mas importe del trabajo realizado. Esta escala esta
representada por una banda salarial con dispersion +/- 20%, la cual fue obtenida con el
universo de las remuneraciones de las personas que ocupan la misma categoria.

Para cada categoria se calcul6 la mediana estadistica de modo que a ésta se le aplico el +/-
20% para obtener el punto minimo y maximo de la banda de la categoria. Por tanto,

podemos concluir que la banda salarial establecida tiene una dispersién de 40%.

En este punto nos encontramos con la limitacion de no poder mostrar el resultado de bandas
salariales por tratarse de remuneraciones de los trabajadores e informacién sensible para

la compafiia.

2. Politica Salarial

Uno de los entregables establecidos por la Ley de Igualdad Salarial es la Politica Salarial.
Este documento debe contener los lineamientos que se toman en cuenta para la asignacion

0 ajuste de remuneraciones del trabajador.

En el caso particular de la empresa Cartavio S.A.A. la politica salarial estd compuesta del
documento codificado y registrado en el Sistema de Gestidn Integrado, la politica entregable
a los trabajadores y el manual de la metodologia empleada, en el que se describe paso a

paso el proceso que se llevd a cabo hasta obtener la escala salarial.

Asimismo, la politica contiene el descriptivo del cuadro de categorias donde se precisan los

rasgos caracteristicos a todas las posiciones que conforman la categoria.

3. Validacién por consultora externa

Dado que todo el proceso estuvo a cargo de personal propio de la empresa se consideré
necesaria una posterior validacion a cargo de una consultora especialista en el tema. Se
contrato los servicios de la empresa Synergos, cuyo director de la sede Pera emitié al

finalizar la revisién una carta de conformidad en la que sostiene que:

“La metodologia empleada por la empresa reune las caracteristicas del método cuantitativo
analitico del sistema de valuacién por factores y puntos adaptado a la realidad propia del
giro de su negocio; por lo que los resultados obtenidos son objetivos, consistentes y

sostenibles.”
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Difusion y sensibilizacidén de politica salarial.

Para efectos de difusion, se efectué una comunicacién masiva por correo electrénico a cada
trabajador que se encontraba con vinculo laboral activo a ese momento. La difusion fue
constatada notarialmente, quedando constancia en acta el listado de personas que
recibieron la politica salarial. De igual modo se realizaron capacitaciones en cascadeo a los
representantes de cada &area y se sostuvieron reuniones de trabajo con el sindicato de

trabajadores en donde se les dio mayores alcances del trabajo realizado.

A los nuevos empleados la comunicacion se efectia en la entrega de documentos de
ingreso y la capacitacion en las charlas de induccion que son parte del proceso de

incorporacion a la empresa.

Analisis de equidad interna

El establecimiento de bandas salariales en la empresa Cartavio S.A.A. se dio en el marco
de las remuneraciones de los actuales trabajadores de la compafiia. En este primer

despliegue no se tuvieron en cuenta datos de mercado externo.

Sin embargo, para darle validez a las bandas elaboradas éstas fueron sometidas al andlisis
de equidad interna, el cual consiste en validar que mas del 75% de la poblacién se encuentre
dentro de la banda establecida. En caso de tener predominancia a encontrarse “debajo de
la banda” significaria que las remuneraciones de las bandas superan ampliamente la
realidad del negocio, en su defecto, si la mayoria se encontrase “sobre la banda” se
interpretaria como que las remuneraciones de las bandas son diminutas en comparacion

del universo existente.

A continuacién, mostramos el grafico que refleja la situacién de los trabajadores en

comparacion de la banda de la categoria a la que pertenecen.
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Figura 1. Mas del 75% de la poblacién laboral se encuentra dentro de las bandas

N

establecidas lo que refleja la equidad interna remunerativa.

6. Diagndstico de género
El objetivo del diagnéstico es determinar si, luego de aplicada la herramienta y metodologia
aprobada, la empresa ha incurrido en sesgos por género tanto en la ocupabilidad como en

el nivel remunerativo de sus trabajadores.
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Figura 2. Distribucién de la fuerza laboral por género y categoria. Se advierte presencia

mayoritaria del género masculino en todas las categorias.
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Figura 3. Promedio de remuneraciones por género y categoria. Se advierte distribucion
equitativa de las remuneraciones en todas las categorias en las que hay presencia de

género femenino.

De las figuras anteriores se puede concluir que la ocupacion de los puestos de trabajo es
predominantemente masculina principalmente en las posiciones de la escala técnica. En

esta escala se encuentran los puestos operativos de la compariia que son ocupados por
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personal que, en un 80%, ingresé a trabajar entre el afio 1970 y 2000 lo que nos permite

establecer que este resultado obedece a una cuestién histérica y cultural del ingenio pues
para la contratacion la empresa no establece ningun requisito condicionado al género del

postulante.

No obstante, de la figura 2 concluimos que las remuneraciones no tienen ningun tipo de
sesgo de género pues en las categorias que tienen presencia femenina el promedio de
remuneraciones de ambos géneros se encuentran en el punto medio de la dispersion. Las
categorias en las que se aprecia tendencia al promedio remunerativo en favor de algin
género deben ser materia de analisis individual para determinar las causas que generaron

dicha tendencia.

7. Plan de acciéon

Después de aplicar el método de valoracién por factores y puntos a los trabajadores de la
empresa, ademas del diagnostico de género, se obtuvo la matriz de ubicacion del talento.
Esta matriz esta representada por nueve cajas en las que interactian el estatus del
trabajador respecto del perfil requerido para el puesto y su remuneracion respecto de la

banda salarial de la posicion que ocupa.

Esta matriz fue determinante para el establecimiento de los planes de accion que se

siguieron luego de la evaluacién realizada.

Asi, como puede apreciarse en la siguiente figura, un trabajador puede encontrarse debajo
del perfil, dentro del perfil o sobre el perfil del puesto; y al mismo tiempo encontrarse debajo

de la banda, dentro de la banda o sobre la banda de la categoria que ocupa.

Este tipo de andlisis complementa al de equidad de género mencionado en el punto 5, en
donde la validacion es Unicamente respecto de la ubicacion en la banda salarial. En la matriz
del talento ademas se incorpora la validacion respecto del nivel del cumplimiento del perfil

deseado.
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Figura 4. Matriz de gestion del talento.

Como vemos en la figura N° 1 y N° 4 existen 124 trabajadores que se encuentran debajo de
la banda salarial de la categoria. En teoria ningun trabajador deberia percibir una
remuneracion inferior a la establecida para su posicién, a menos que existan criterios
objetivos que justifiquen tal posiciéon salarial. Los criterios objetivos establecidos por la

empresa se relejan en el nivel de cumplimiento del perfil del puesto.

Por ello, el posicionamiento salarial debajo de la banda sdélo deberia ser tolerado en cado el
trabajador no cumpla con el perfil del puesto (cuadrante 1). Sin embargo, en los casos que
el trabajador cumpla con las exigencias de su cargo merece percibir la remuneracion
asignada a éste (cuadrantes IV y VII). En conclusién, la empresa tiene la obligacion de
garantizar que de los 124 trabajadores que se encuentran debajo de la banda, los 53
trabajadores que cumplen o exceden el perfil requerido perciban la remuneraciéon de la

categoria a la que pertenecen.

La politica salarial emitida por Cartavio S.A.A. dispone que para estos casos la empresa
efectuara ajustes progresivos hasta llevarlos dentro de la banda de la categoria, tomando
como referencia el punto minimo establecido para cada una de ellas, es decir el -20% de la
mediana de las remuneraciones. Dichos incrementos de remuneraciones seran aprobados

anualmente por la Gerencia de la empresa. Como dato es importante informar que la
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empresa Cartavio S.A.A. efectu6 el primer ajuste por escala salarial en el mes de enero del

afio 2020, cerrando en esta oportunidad la brecha existente para 36 de los trabajadores
comprendidos en esta situacién, quedando para el préximo afio pendiente el ajuste a los 19

restantes.

8. Fiscalizacion SUNAFIL

Ademas de contar con la certificacién de una empresa tercera sobre la validez de la
metodologia, la empresa Cartavio S.A.A. afront6 una fiscalizacion ante SUNAFIL iniciado
por denuncia de la institucion sindical. En el marco de la inspeccidn se sustentaron los
instrumentos, metodologia y entregables que fueron parte del trabajo de la aplicacion de la
ley de igualdad salarial, concluyendo la autoridad administrativa que Cartavio S.A.A. cumple
con la requerido por la normativa de igualdad salarial, estando a la fecha pendiente la

notificacién formal de la resolucion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

La dacion de la Ley N° 30709 Ley de Igualdad Salarial tenia como objeto instrumentar en nuestro
pais las politicas de equidad de género sin embargo hemos podido observar que en su aplicacion

podria lograr ir incluso mas alla.

Podria lograr que los empleadores deban valerse de criterios objetivos, medibles y razonables para
su actuacion dentro de la relacién laboral, lo que contribuira con la reduccion de todo tipo de sesgo
o discriminacién, voluntaria e involuntaria. Como en el caso de la empresa Cartavio S.A.A., luego
de aplicada la herramienta de valoracion, se encontraron casos de personas que percibian
remuneraciones menores a las que les corresponderia por equidad. Estos casos no estaban
mapeados antes de la aplicacion de la norma, pero constituian una potencial contingencia para la

empresa que ahora fue abordada.

Si bien la definicion de escalas salariales como parte de un sistema de compensaciones pertenecen
al campo técnico de la gestion del talento humano, es de gran ayuda que en este proceso se cuente
con la participacion de profesionales del derecho como en este caso pues se contribuye con una

Optica garantista a la luz de los principios y normativa del Derecho Laboral.
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RECOMENDACIONES

Para la implementaciéon de una escala salarial es imprescindible contar con la real estructura
organizativa pues ello asegurara que cada trabajador tenga pleno conocimiento de su ubicacién. rol

y responsabilidades dentro de la compafiia, pues en base a ello sera calificado.

También se recomienda actualizar los documentos de gestion tales como organigramas, perfiles,
descriptivos de puestos, manuales de organizacion y funciones ya que son las evidencias de lo que
se plasme en la herramienta.

Finalmente es importante contar con informacién actualizada del personal pues de tal informacion
se arrojaran los resultados que concluyan en la asignacién de una remuneracion, ajuste o
calificacién de sobrevaloracion.

En cuanto a la redaccién de la politica se recomienda contar con la asesoria de un abogado
laboralista especializado a fin de garantizar que sus términos reflejen el espiritu de la equidad de

género y proscriba la discriminacion por cualquier motivo y en todos sus niveles.
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POLITICA SALARIAL
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cumplimients del perfil del colaborador sein metodolosia wtilizads y en concordanca 8 b ley N°
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Alance

El present= dooumento e uFIil:uhl: 8 todas los colmboradores que Isboran en b n:-rEmimﬂ'ﬁ
gieniro del Aminito naconal

Sobre ln politica
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waikoracion gue contemla kos sisuiantes fackores y subfactones de medicon:

Conocimiento requerido: Educacion formal, estudios como lmentarias, E;-_':ti:'m de equipas.
Soducion de problemiss: Experiancis en |as fundones, antisiecacd en b emones,

*  Responsabilidad por nesuttados: Nivel de impacto de las fundionss &n la orzanizacion.

*  Criticidsd del Puesto: fackores axtarnos que influyen &n &l marcado ianoral

l:ul:h'J1|:|dch:ls‘l'u-:h:rus:ninccnn:uni-:rxsccﬁwn:hndcucﬂmuumtquﬁu
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estructurs salarial o -:-rE'mi:au:l'mul,. Enbre oiras.

wERSION | VIGENCIA [=38 EEVEy e AFROBADO OR:
[ i M Ty L] Pellayilena Carlbunell 1% b Aeyes Sbankey Simom Chisinea
Soprrintmdemis da Suzmimlendene de G e Lo pos ol heo di
Camabdn D il b Cemsi L Hurmania Geslidn Humana
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Anexo 1: Descripoon de Categorias

1.1 Escala Professonal

Categorin mum dels categons

Ej-en.rli'-.'alll Pusstos ce mits direccon, oo formaoon ¥ praco & rifesl e mimEsITIE o RABA
resoonsables de bomar decsiones E!.‘h"-ltESIﬂnF tel ReEnoo; ousTRRn Con EmplE
EXperiends y Conodimiento mIJI‘.II:II.'B\:IFII'HﬂI:I Habiliades de afto nivel pars
comprandar, desarmoliar y lidersr & s sguino de trabsjo, asi como regmoar §
perenciar funcones Complens alanmands objetios | oorim, medisng y largz
plazo.

Ej-en.rli'-.'a 1] Pusstos 5er:n-|:|ul-u_. oon farmscion Y gredo = nieml de mmsstra o MEBA, gue
OEERAEn Lo E-lperlen-m soilica u-r.rlm:l de ura discinina, y que eventualments
pueten requerr Comodmisnto ratidisdplinario. Heblidedes par comprender,
desarrodar y Eoerar & su Eq_uipu de trabajo a5 0OMO NESOOST Y PERENCET
fumnciones mmplsjas y homoseneas pars almnzar cojstives & Dorto 'y IerED plezo.
Ejenutival Puestos sub-gerendales y supenmerden:n.: con formacion Y Ermdo & niwsl de
masstria o ME& que Os=niEn Con EXpErisnOE AvEnzeds derbro de une d'.la:lpim
Henilicades de pran nivel parm cumpr\mder desarroliar y liderar su squipo de
trabajo 25 MmO pam nn5an:nr ¥ pEr=ncar funciones h:l"nnE:n-:u oan fooo Bn
matss y objatives & Corto y medisno plazo

Mandos Medios | Puestos de jefaturs, con formadon § gredo 8 nivel Titulsdo o Colegiado, gue
CUARiEN COn AxDAriEnCE Yy ConOCmiEntos _ﬂ:b:'n.izu-u-:!:_ Ef Uns n:l'._w:ipim
Heq:-:-nsu.:lh del deFurtumertn. arel O SquUIDD. Con habihdead=s parx nt:ﬁ'ru'
procesos y actividades homogeneas on foons &n metas srusles S5 COMo pars
comiprander, desamclar y iderar Dy eguipo oe trabajo.

Frofesmnaias || P'u-st-:!s_ on J'Eri'ﬁmk.i-.'u Enlpun'ul-:ia. E:pcl:iul'ml:u an ura discipiine, com
Torrescdion y syadc A nivel titulsdo o egresado, responsable de coordiner
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1.7 Escala Tecnica

Categoris Sintesis de desoipotn o= ls categoria

TEniCD Pusstos com formacon EECICA con pmncl:l'rn'erﬂ:u: y sistemes ce trabajo, que
z_p:utm I labores o Evanfualments n.p-emsun I del personal & Az, Inchse
Experiencs relevante &n rrmpuhn-:n de eguipamientn sspacializada.

Oiperaria Pusskos Com t.r-:.:nj-:- [y u:pcnuim:- Con fonracon =mics o Seoumndara
Comiktn Con cEDeCRBOon tE’lTIEI,' S0 pueshos qu= :Fcuhn actividades rukinanas
y estandarizsdes medianaments Complsias con swperianca en rrmpuunm o=
Equipamiznts especislizsdo.

Crmsraria Pumstos -:lpcr-u.‘h'-.'-:u con 1:ruhu_||:r: nutinarios ¥ estandarizados, oon o S5m0 fommEcion
tacnica ¥ :nju i:'-||:|n|:n-=|'|-:rz|. en I a-:h'.ln:hd brinds soDorte ® los tEOncos
esperializacas ¥ iAmbien manipulsn mAQuinss o squiDos N0 complejos.
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ANEXO N° 02

DIFUSION MASIVA POR IMPLEMENTACION DE LA POLITICA
SALARIAL

A IeT o,

NOTARIO - ABOGADO

ACTA DE CONSTATACION DE ENVIO DE POLITICA SALARIAL

EN CASA GRANDE A LOS DIECINUEVE DIAS DE OCTUBRE de 2015, ME APEASONE A LA JEFATURA DE RECURSOS

HUMANOS DE LA EMPRESA CARTAVIO S.AA, con RUC 20131867744, UBICADA EN AV. PARQUE FABRICA 5/N

DE CASA GRANDE; CON EL DBIETO DE CONSTATAR EL ENVIO DE LA NUEVA POLITICA SALARIAL DE LA EMPRESA

AL PERSONAL DE ELLA, PARA ESO SE PROCEDND A REMITIR A LOS CORRFOS FLECTROMKOS DE LOS

TRABAIADORES DICHA POUTICA SALARIAL CONTENIENDO TANTC FL MARCO TEORICO COMO EL ESCALAFON

DE LA EMPRESA, EN ARCHNO ADIUNTO. EL ENVIO S8 REALIZO EN GRUPD DE 100 CADA UNO.

SE REMITIO LA INFORMACION MENCIONADA A UN TOTAL DE 1,341 CORREDS ELECTROMNICOS DE IGUAL

NUMERD DE TRABAJADORES DE LA EMPRESA CARTAVIO S AA,

DE TODO LO QUE DOY FE,

* J
e

“oud Ancinio Segure Rewero
NOTASUO - ABOGADO

Av. CENTRAL N* 168 - 200

© 44433773 - CASA GRANDE

ASCOPE - LA LIBERTAD - PERU
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