IGUAL SALARIO
PARA TRABAJOS
DE IGUAL VALOR

INFORMACION
SOBRE “REGLAS
DE JUEGO” DE
LOS SALARIOS A
LA PLANTILLA

INFORMACION
SALARIALEN
LAS OFERTAS DE
EMPLEO

INFORMES A
ORGANISMOS
PUBLICOS

JUSTIFICACION
DE LAS
DIFERENCIAS
SALARIALES
ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

CONTRATOS CON
ADMINISTRACION

peoplematters

Con el fin de comparar y evaluar
los salarios, las empresas deben
tener metodologias analiticas
basadas en criterios objetivos y
neutros con respecto al géneroy
acordados con la Representacion
Legal de las personas trabajadoras

Las empresas tienen que
proporcionar informacién a toda
la plantilla sobre los criterios
utilizados para determinar la
retribucién y la progresion salarial

Proporcionar informacion del
salario inicial o el rango salarial, en
las ofertas de empleo

Anualmente, se presentardn
ratios de brecha salarial a la
Administracion. El acceso a estos
datos serd publico. (Férmula

del Ministerio de Igualdad).
Previamente, se compartiré esta
informacioén con la RLPT

Se debe acreditar con criterios
objetivos las diferencias iguales o
superiores al 5% en cada nivel de
contribucioén. Las diferencias no
acreditadas se subsanardn en 6
meses. Caso de incumplimiento se
pasard a una evaluacién conjunta
con la RLPT

Se exige el cumplimiento de
esta normativa para acceder a
concursos y contratacién con la
Administracién Publica

¢Tenemos un sistema de
valoracion de puestos que permite
comparar puestos de valor
equivalente?

¢Nuestro sistema de valoracion de
puestos tiene definidos distintos
tipos de contribucién y/o carreras,
de acuerdo con la actividad de
negocio?

¢Tenemos documentado la
politica salarial y como se
gestionan los salarios: ingresos,
promociones, incrementos
salariales?

¢Existen procesos definidos

(p.e. evaluacién de desemperio,
promocion...)que soportan

las decisiones retributivas?
¢Podemos acreditar la objetividad
en su gestion y en la toma de
decisiones?

¢Qué grado de conocimiento tiene
nuestra plantilla de la politica
salarial y las “reglas de juego”? ¢Y
los managers?

¢Nos sentimos comodos con
que nuestra plantilla conozca
los salarios ofertados en las
demandas de empleo?

¢Tenemos las herramientas y
metodologia necesarias para
proporcionar informacién sélida
con cardcter periédico?

¢Puede haber riesgos
reputacionales para nuestra
empresa?

¢Es coherente con datos del EINF?

¢Tenemos estructuras

salariales ajustadas a distintos
niveles/puestos con el fin

de gestionar de una forma
ordenada y objetiva los salarios?
¢la calidad del dato y registro de
situaciones anémalas permite
profundizar en los andlisis?
¢Estamos en situacién de riesgo
de impactos econémicos

no deseados? ¢Podemos
cuantificarlos?

¢Existe riesgo para el negocio?



