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Una encuesta reciente llevada a cabo por Oxfam Intermon revela que una amplia proporcion de la poblacion espafiola
considera que las empresas son uno de los principales actores con capacidad para reducir la desigualdad en Espanal. Asi,
el 68% de la poblacion espafiola considera que las empresas cuentan con mucha capacidad para contribuir a que exista
menor desigualdad.

Sin duda, se trata de una percepcion muy acertada, ya que las empresas son los principales actores del juego econémicoy
en su interior se genera gran parte de la renta y rigueza. Sin embargo, mas allé de ser esenciales en la generacion de rentay
riqgueza, las empresas juegan un papel en su distribucion. Si desde el inicio del proceso productivo o de negocio ese reparto
es equitativo y se distribuye el valor de forma justa entre todos los grupos gue contribuyen a generarlo, las empresas
ayudaran a reducir la desigualdad.

Besafortunadamente, en el caso de la mayoria de grandes empresas, la realidad es muy diferente. Los altos ejecutivos de
las mayares empresas ganan cantidades estratosfericas, mientras que una gran proporcion de las personas trabajadoras
percibe un salario bastante ajustado, y lo peor es que eso esta bastante normalizado en nuestro entarno social. Pocas
veces se pone en cuestion que haya personas que ganen cantidades con muchos mas ceros que la inmensa mayaoria de la
poblacion, y al mismo tiempo se justifica la contencion salarial para garantizar la rentabilidad de las empresas.

Alfiny al cabo, lo que se esta normalizando es la existencia de profundas desigualdades, y una discriminacion de trato,
salarial en este caso, entre personas que ponen su esfuerzo y su trabajo a disposicion de la actividad empresarial.
Evidentemente, no todo el mundo tiene que ganar lo mismo, y tiene que haber una diferenciacion salarial a funciones y
niveles de responsabilidad diferentes dentro de las empresas, pero resulta imprescindible abordar publicamente a partir de
que limite esas diferencias no estan justificadas y contribuyen a disparar la desigualdad econdmica.

Para ello, el presente informe analiza los niveles retributivas de 40 grandes empresas espanolas, tanto los promedios
salariales, como las remuneraciones de los miembros de las cupulas empresariales: primeros ejecutivos, miembros de la
alta direccion y miembraos de los consejos de administracion. A partir de esos datos, obtendremos las diferencias salariales
gue se dan tanto en el interior de las empresas como con respecto a los niveles salariales generales del pais. Asimismo, el
informe analiza la brecha salarial de género para cuantificar la discriminacion retributiva por razén de género.

Los resultados revelan diferencias abrumadoras. En un tercio de las empresas analizadas el sueldo mas alto supera en mas

de cien veces el salario promedio y en el 40% de las empresas los hombres ganan un 20% mas que las mujeres por hacer
el mismo trabajo. Resulta muy dificil justificar unas brechas tan profundas.
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Las empresas son actores decisivos para contribuir a que exista menor desigualdad, como asi considera el 68% de la
poblacion espafiola. Pero para ello es necesario que distribuyan de manera mas justay equitativa la renta y riqgueza que se
genera en su interior, empezando en el reparto salarial.

Desafortunadamente, en el caso de la mayoria de grandes empresas, esto dista mucho de ser cierto, ya que la mayoria
altos ejecutivos de estas empresas ganan cantidades estratosféricas, mientras que una gran proporcion de las personas
trabajadoras percibe un salario bastante ajustado.

A pesar de que la economia espafiola lleve varios afos creciendo a buen ritmo, -un promedio del 4,74% desde el 2020-, esa
prosperidad esta lejos de llegar a todo el mundo, como se desprende del hecho de que casi 1 de cada 3 personas en nuestro
pais considera que sus ingresos actuales no le permiten llevar una vida digna.

Esto en parte se explica por es debido la persistencia de una alta desigualdad de renta en nuestro pais, mayor que la media
de la UE, donde el 10% de poblacion con mayor renta recibe 7,5 veces lo que recibe el 10% con menor renta, mientras que
en Espafa esa relacion es de 9,6. Existe una amplia proliferacion de salarios bajos en nuestra economia, como muestra el
hecho de que la mitad de las personas asalariadas cobra como mucho, una vez y media el salario minimo.

Las personas que trabajan en las grandes empresas se ven ciertamente menos afectadas por esta realidad, ya que cobran
de media un 63% mas que el promedio nacional, al menos los de las 40 mayores empresas espafolas por facturacion. Pero
es en las empresas de mayor tamano donde las diferencias retributivas se disparan, por los descomunales salarios de sus
altos ejecutivos, y eso imprime un claro efecto negativo en la desigualdad de renta total del pais.

El promedio de la remuneracion anual de la persona mejor pagada durante 2024 en las empresas analizadas en el presente
informe fue de 4,37 millones de euros. En un 37,5% de las empresas el sueldo mas alto fue mayor a 5 millones de eurosy en
el 7,5% supero los 10 millones.

Los miembros de la alta direccion de estas empresas cobraron de media mas de 1 millon de euros anuales en el 32,5% de
los casos, y en el 15% de las empresas retribuyeron a los miembros de sus Consejos de Administracion por encima del millon
anual.

Se trata de cifras estratosféricas que provocan unas brechas salariales colosales. Asi, el promedio de distancia entre la
retribucion mas alta y el promedio salarial de las empresas analizadas es de 111 veces. Esto equivale a decir que una
persona de esas empresas cuyo sueldo este en la parte media de la banda salarial tendria que trabajar mas de un siglo
para cobrar los que el maximo ejecutivo se embolsa en un afo. De hecho, en una de cada tres empresas analizadas en este
informe esa distancia es superior a 100 veces. Hay empresas donde esa distancia se exacerba, como Prosegur donde la
retribucion mas alta superd en 395 veces el promedio salarial o Inditex, donde esa distancia se cifra en 364 veces.
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La distancia con sueldos medios de cada empresa es menor en o que respecta a las retribuciones de los miembros de la
alta direccion y de los Consejos de Administracion, -un promedio de 28 y 15 veces respectivamente-, aunque en algunas
empresas esas diferencias se disparan, como en Inditex, donde su alta direccién gano de media 205 veces el promedio
salarial, o Prosegur, cuyos consejeros percibieron 53 veces el sueldo medio de la empresa.

Pero esta desigualdad salarial entre altos cargos y resto de personas trabajadoras convive con la que se da entre mujeresy
hombres dentro de las mismas empresas. Asi, en 2024 la brecha ajustada, que mide lo que en promedio las mujeres ganan
menos que los hombres por hacer el mismo trabajo, en las empresas fue del 8,16%. Esto supone un 5% menos que el afio
anterior, lo que supone un ritmo de reduccion segun el cual aun harfan falta 20 afios para alcanzar la paridad salarial en el
conjunto de empresas.

Otro indicador de desigualdad salarial de género es la diferencia entre sueldos medios, y que en 2024 supuso que las
mujeres que trabajan en esas empresas cobraron un 18,2% menaos que los hombres en promedio. Esta diferencia no sélo
se debe a que las mujeres reciben un menor salario que los hombres en puestos equivalentes, sino también que hay menor
presencia femenina en los puestosy cargos mejor remunerados y esta muy cerca de la cifra a nivel nacional, que es del 19%.
Expresandolo de otra forma, equivale a decir que las mujeres tienen que trabajar una hora y media mas que los hombres
cada dia para ganar lo mismo, en lo que respecta a trabajos remunerados.

Todas estas brechas remunerativas son dificilmente justificables. Por un lado, las cifras descomunales que perciben los
altos ejecutivos de las grandes empresas suponen una grave amenaza para cualquier nocion de prosperidad compartida
que deberia regir tanto el funcionamiento de las empresas como el de la sociedad en general. Al fin y al cabo, la enormidad
de esas retribuciones y las excesivas diferencias salariales que se derivan de ellas, reflejan una concepcion de la actividad
econoémicay empresarial que, enlugar de priorizar el bien comun, supone una extraccién de rentay riqueza hacia los estratos
mas privilegiados, de modo que contribuye a perpetuar y acentuar las desigualdades a partir de un reparto muy desigual
delvalor economicoy empresarial.




Es necesario establecer unos limites tanto a las remuneraciones mas altas dentro de las empresas como a la distancia
maxima entre el sueldo mas alto y el salario mediano de cada empresa. Asimismo, se ha de exigir el cierre urgente de las
brechas de género y se ha de avanzar hacia una gobernanza mas democratica que equilibre los intereses de los diferentes
grupos de interes.

Oxfam Intermon pide al Gobierno que impulse las siguientes medidas:

REDUCIR LA DESIGUALDAD SALARIAL, MEJORAR LAS CONDICIONES LABORALES Y ASEGURAR EL
CUMPLIMIENTO DE DERECHOS:

a. Establecerunadiferencia maximaentre el sueldo masaltoyelmedianode las grandes empresas de 1 a 20, estableciendo
mecanismos de control para evitar que las empresas externalicen puestos de trabajo con salarios mas bajos, y en
coordinacion con la exigencia de que las empresas paguen un salario digno a todas las personas trabajadoras de su
cadena de valor.

b. Exigir mayor transparencia sobre diferencias salariales, afiadiendo entre los indicadores de obligado reporte el calculo
estandarizado de la ratio entre el salario del empleado mejor pagado, la media y mediana salarial y el peor remunerado
de las empresas, con desagregacion por genero y por pais de actividad.

c. Mejorarlanegociacion colectivacomoherramienta paraaumentar la capacidad adquisitiva de las personas trabajadoras.

d. Implementar las medidas necesarias para evitar el fraude de ley en los contratos temporales y a tiempo parcial, asi
como nuevas formas de precariedad.

e. Impidiendo que la subcontratacion se utilice como un mecanismo de reduccion de costes salariales.

f. Incorporar criterios en la contratacion publica para priorizar a empresas que garanticen derechos y salarios dignos de
los y las trabajadoras.
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ELIMINAR LA BRECHA LABORAL Y SALARIAL DE GENERO

a. Mediante un aumento en la transparencia de los salarios que exija reportar publicamente un calculo estandarizado y
fiable de la brecha.

b. Para avanzar hacia la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral, ademas, se ha de
establecer un sistema obligatorio de cuotas de presencia femenina en los ¢rganos de direccion de las grandes
empresas.

AVANZAR HACIA UNA GOBERNANZA DEMOCRATICA DE LAS EMPRESAS Y UN REPARTO EQUITATIVO
DE BENEFICIOS ENTRE LOS DIFERENTES GRUPOS DE INTERES

a. Avanzar hacia una empresa multistakeholder o de multiples partes interesadas con la inclusion de distintos grupos
de interés en los procesos de toma de decision. Abrir la cultura empresarial espafiola hacia modelos inclusivas que
faciliten y promuevan la representacion de los y las trabajadoras en 6rganas de gobierno, asi coma la participacion de
las personas trabajadoras en los beneficios de la empresa.

b. Incluiren la Ley de Sociedades de Capital que la remuneracion de los Consejos de Administracion esté ligada a criterios
de desempeno social y ambiental para consolidar un modelo de gobernanza empresarial basado en la sostenibilidad.
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A pesar del crecimiento vigoroso de la economia espanola de los ultimos anos, muchas personas no estan viendo que
sus condiciones de vida estén mejorando. Desde el 2020, el PIB de nuestro pais crece a un promedio anual de 4,74%?,
destacando claramente frente al resto de economias de la UE, que crecieron una media de 2,85% durante el mismo periodo®.
Sin embargo, el triunfalismo por las buenas cifras macroeconomicas contrasta con la realidad de millones de personas que
siguen teniendo dificultades para llegar a final de mes.

Asi se desprende de que casi 1 de cada 3 personas en nuestro pais, -el 30% de la poblacion- considera que sus ingresos
actuales no le permiten llevar una vida digna. Y es una realidad mas que distingue de géneras, ya que esa proporcion es
mayor entre mujeres (32,7%) que entre hambres [26,6%)“

©® @ ® ; :nnp 3 PERSONAS EN NUESTRO PATS, -EL 30% DE LA
' ' ' POBLACION- CONSIDERA QUE SUS INGRESOS ACTUALES NO

LE PERMITEN LLEVAR UNA VIDA DIGNA

Claramente estamos ante un crecimiento economico que tiene poco de inclusivo y resulta muy poco equitativo. La realidad
es que se basa en una estructura de desigualdad muy asentada, lo que se refleja en que Espana presente una desigualdad
de renta mayor que la media de la UE. Si bien en la media comunitaria el 10% de poblacion con mayor renta recibe 7,5 veces
lo que recibe el 10% con menor renta, en Espafa esa relacion es de 9,6°.

GRAFICO 1. DESIGUALDAD DE RENTA: % DE RENTA DISPONIBLE QUE RECIBE EL 10% DE LA PUBLAC[(']N CON
MAYOR RENTA / % DE RENTA QUE RECIBE EL 10% CON MENOR RENTA. COMPARATIVA UE27 / ESPANA 2024

Espaﬁa —
0 1,0 2,0 3,0 4,0 5.0 6,0 7.0 8,0 8,0

0, 10,0

Fuente: Eurostat, Estadisticas de distribucién de ingresos: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/ilc_di0l?category=livcon.ilc.ilc_ip.ilc_di
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Una parte considerable de la brecha de renta se explica por la desigual distribucion salarial que existe en nuestro pais,
lo cual resulta logico dado que los salarios son la principal fuente de renta para la inmensa mayoria de la poblacion, en
torno al 89% del total de rentas percibidas®. La primera pista nos la da la gran cantidad de personas trabajadoras que, aun
teniendo trabajo, su salario no alcanza para llevar una vida digna. Y es una realidad excesivamente frecuente en Espana,
ya que es el pais de la UE con la tercera mayor tasa de trabajadores en riesgo de pobreza, el 11,2% frente a la media
comunitaria del 8,2%”.

Esto en parte se explica por la amplia proliferacion de salarios bajos en nuestra economia. Si bien el salario medio en 2024
en Espana fue de 28.891 € anuales®, -que es 1,82 veces el salario minimo interprofesional de ese afio-, el salario mediano
(ver glosario) apenas es una vez y media el salario minimo interprofesional, 24.124 € anuales. Esta quiere decir que la mitad
de las personas asalariadas cobra como mucha, una vez y media el salario minima. De hecho, el salario medio del 25% de
las personas de menor salario que trabajan por cuenta ajena apenas supera el salario minimo, ya que equivale al 1,1 del SMI.
Frente a eso, el 3,24% de las personas asalarias percibe un salario que supera en mas de cinco veces el SMI.

GRAFICO 2. PORCENTAJE DE TRABAJADORES EN FUNCION DE SU GANANCIA RESPECTO AL SMI (SOBRE
TOTAL DE TRABAJADORES 2023)
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De7a8SMl |0,15%
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DeSaBsSM . 1,95%
Del4asSMi -3,81%
De3a4SMl
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0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial, INE: Porcentaje de trabajadores en funcidn de su ganancia con respecto al Salario Minimo Interprofesional

Por tener una referencia, los ingresos necesarios para vivir en la ciudad de Barcelona con los gastos esenciales cubiertos
(vivienda, transporte, alimentacion y servicios basicos) deberfan alcanzar al menos los 19.660 € anuales®. Pues bien, una
cuarta parte de las personas asalariadas de nuestro pais no alcanza a ganar ni el 85% de esa cantidad.

Esto quiere decir que el grueso de las personas trabajadoras cobra salarios escasos mientras que una parte muy pequena
de la pablacion acapara el gruesa de los salarios, los que tienen mas ceros. Todo ello en un momento de alza de los precios
de la vivienda e inflacion sobre todo en productos de alimentacion, que complica aun mas a los hogares de menor renta
hacer frente a gastos vitales. Es el retrato de la desigualdad salarial vertical, la que se da entre los que mas ingresan y los

gue menaos.
ii

LA MITAD DE LAS PERSONAS ASALARIADAS DE NUESTRO PAIS
COBRA, COMO MUCHO, UNA VEZ 'Y MEDIA EL SALARIO MINIMO
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Pero la desigualdad tambien es harizontal, cuyo mas claro ejemplo es la diferencia entre lo que cobran mujeres y hombres.
En 2024, el sueldo medio de las mujeres fue un 19% inferior al de los hombres, y se debe tanto a que muchas mujeres
cobran menos que los hombres por el mismo trabajo y también a que hay menar proporcion de mujeres en los puestaos 'y
trabajos mejor remunerados. Esta diferencia salarial es equivalente a que las mujeres tuvieran que trabajar una hora y
media mas que los hombres cada dia para ganar lo mismo, en lo que respecta a trabajos remunerados.

Para conocer mejor como se van generando estas brechas salariales, analizamos las practicas retributivas de una muestra
de las 40 mayores empresas espanolas por nivel de facturacion. No son las empresas con niveles salariales mas bajos,
ya que el salario medio de las grandes empresas es un 45% mas alto que en una empresa pequefna o medianat!, pero si
donde estan una amplia mayoria de las personas mejor pagadas del pais, y donde se dan las diferencias retributivas mas
desmesuradas. Ademas, el volumen de negocio que genera equivale a una parte considerable de la actividad econdmica
del conjunto del pais y, par tanto, la primera distribucion de esas rentas cantribuye de forma muy significativa a configurar
las desigualdades de renta a nivel de pais.
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Las 40 empresas analizadas ingresaron durante el 2024 el equivalente a casi la mitad del PIB total de nuestro pais*. La
masa salarial de todas ellas, -es decir, el montante total de sueldos y salarios que pagaron durante el afio-, alcanzo los
74 mil millones de €, equivalente al 9,7% de la remuneracion salarial total a nivel nacional’*. Todo ese importe se destino
a retribuir a los 1,7 millones de personas que emplearan durante ese ana. Eso incluye persanas de tadas las categorias
profesionales, de todos los generos y en multitud de paises, ya que una alta proporcion de las empresas analizadas cuenta
con amplia presencia internacional. El salario promedio de las 40 empresas durante el 2024 fue de 47.106 €, un 63% por
encima de la media nacional.

BRECHAS DE GENERO

Una primera medida del reparto desigual de los salarios nos la da la brecha de genero ajustada, que en promedio para las
empresas analizadas alcanzo el 8,16%, que es lo que en promedio las mujeres ganan menas que los hombres por hacer
el misma trabajo. La buena noticia es que se reduce ano tras ano, al menos en este grupo de empresas. Sin embargo, aun
harian falta al menos 20 anos para que deje de existir y padamos hablar de paridad salarial en el conjunto de empresas
analizadas, ya que disminuye a un ritmo excesivamente lento, tan solo un 5% en el ultimo afo.

Sin embargo, hay mucha disparidad entre empresas. Por un lado, se dan empresas con paridad salarial, como Iberdrola,
Inditex y Melia Hotels, y en el otro extrema las hay con brechas gigantescas, coma IAG (26,6%), Banco Santander (26%], v
Técnicas Reunidas (23,3%].

220 . ~
HARIAN FALTA AL MENOS 20 ANOS PARA QUE HAYA PARIDAD
AﬁOS SALARIAL EN EL CONJUNTO DE EMPRESAS ANALIZADAS

Pera otra forma de verificar la desigualdad salarial por género es midiendo la brecha no ajustada, que es la diferencia entre
sueldos medios de hombres y mujeres. En el conjunto de empresas analizadas el promedio de esa diferencia fue mas del
doble, de 18,2% en 2024. Esta diferencia no solo se debe a que las mujeres reciben un menor salario que los hombres en
puestos equivalentes, sino también que hay menor presencia femenina en los puestos y cargas mejor remunerados.
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GRAFICO 3. BRECHA SALARIAL DE GENERO AJUSTADA Y SIN AJUSTAR 40 EMPRESAS ANALIZADAS, 2024
(SALARIO DE LAS MUJERES EN % DEL DE LOS HOMBRES)

Brecha de género Diferencia entre sueldos medios de mujeres
y hombres

Fuente: Estado de informacidn no financiera de las empresas 2024

Sin embarga, esta diferencia dista mucho de ser homogénea en las empresas analizadas y varia mucho de unas a otras.
Hay empresas donde en promedio las mujeres cobran mas que los hombres, como Melia Hotels, donde el sueldo medio de
las mujeres supera en un 4,4% el de los hombres, o Acciona, donde las mujeres cobran un 4% méas de media, y otras donde
la diferencia es reducida, como Ferravial, donde las mujeres cobran un 2,2% menos de media que los hombres. Pero en
claro contraste hay empresas donde esa diferencia es descomunal, como ACS, donde el sueldo medio femenino es un 64%
inferior al masculino, el Banco Santander, donde la distancia es del 57%, o Mapfre, con un 42% de diferencia entre sueldos
medios de mujeres y hombres.

GRAFICO 4. BRECHAS SALARIALES DE GENERO AJUSTADA Y NO AJUSTADA, 2024
(% SOBRE LAS 40 EMPRESAS CONSIDERADAS)

Brecha de genero sin ajustar 13% 15%

43%

Brecha de género ajustada

B mayordet20% [l entre el 20% y el 10% entreel 10%y el 5% [l menor del 5%

Fuente: Estado de informacién no financiera de las empresas 2024

Sin duda, resulta muy decepcionante comprobar que compafiias que se consideran referentes empresariales de nuestro
pais aun arrastren una lacra tan importante como la discriminacion salarial por género y no garanticen unas condiciones
retributivas igualitarias. No solo es una realidad que afecta a las mujeres que trabajan en ellas, sino que prayecta un
mensaje muy desalentador.
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RETRIBUCION DE LAS CUPULAS EMPRESARIALES

Frente a los sueldos medios, -que es una perspectiva muy amplia de lo que cobran las personas trabajadoras en las
empresas, y que sintetiza realidades muy diversas-, estan las retribuciones de la cupula empresarial. Para ello, nos fijamos
en la retribucion mas alta de cada empresa durante 2024, asi como las remuneraciones medias de los miembros de la alta
direccion y de los consejos de administracion de las empresas.

El promedio de la remuneracion anual de la persona mejor pagada durante 2024 en las 40 empresas fue de 4,37 millones
de euros. La retribucion mas alta la pago Iberdrola y alcanzo los 14,2 millones de euros. El Banco Santander retribuy6 con
13,8 millones de euros a la persona mejor remunerada en 2024 e Inditex lo hizo con 11,2 millones €. En el extremo puesto
estuvieron empresas bastante mas moderadas en el pago de los sueldos mas altos: Aena, con un sueldo méximo de
212.000 €, DIA, que pago 272.000 € a la persona con la mayor retribucion y Unicaja con 677.000 £€.

GRAFICO 5. EMPRESAS CON LAS RETRIBUCIONES MAS ALTAS, 2024 (MILLONES DE EUROS)

IBERDROLA BANCO SANTANDER INDITEX TELEFONICA ELECNOR

Fuente: Informe de remuneraciones de las empresas 2024

Del total de empresas analizadas, en el 7,5% la remuneracion mas alta supero los 10 millones de euros. Casi un tercio de
ellas, el 30%, pago entre 5y 10 millones de euros a la persona mejor pagada, algo menos de la mitad de las empresas
retribuyo a la persona can mayor remuneracion con entre 1y 5 millones de euros y en el 15% de los casas, el sueldo méas
alto no supero el millon de euros.

o EN EL 37% DE LAS EMPRESAS ANALIZADAS, EL SUELDO
. MAS ALTO SUPERA LOS 5 MILLONES DE EUROS

ALTOS EJECUTIVOS

En lo gue respecta a los miembras de la alta direccion de las empresas, en promedio cobraron 1,1 millones de euros durante
2024. Inditex es la empresa que mas pago a sus altos directivas, con un promedio de 6,3 millones de euros, seguida de
Banco Santander (3,5 millones €]y Telefénica (3 millones €). En contraste, los altos directivos de Aena cobraron 152.200 €,
los de Redeia 271.000 £y los de Ebro Foods 279.700 €.

De las 40 empresas analizadas, el 2,5% paga un sueldo medio a los miembras de su alta direccion de mas de 5 millones de
€, el 30% paga entre 1 y 5 millones de euros y el 67% menos de 1 millon.,
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CONSEJEROS

Finalmente, los miembros de los Cansejos de Administracion de estas empresas cabraron un promedio de 613.000 € en
2024. Los consejeros mejor pagados fueron los del Banco Santander, con casi 2 millones de euros de media. Luego esta
Iberdrola, gue retribuyo a sus consejeros 1,6 millones de euros de media, y ACS con un promedio de 1,5 millones de euros.
Mucho mas frugal es la retribucion de los consejeros de Aena, un promedio de 32.200 €, Unicaja, que retribuyo a los
miembros con una media de 146.300 €, y Técnicas Reunidas con 202.000 €.

El 15% de las empresas analizadas retribuyen en promedio a los miembros de su Consejo de Administracion por encima del
millon de euros y en el 65% menos del milldn.

GRAFICO 6. RETRIBUCIONES CUPULA EMPRESARIAL DE LAS EMPRESAS ANALIZADAS, 2024
(% SOBRE EL TOTAL DE EMPRESAS CONSIDERADAS)

Sueldo mas alto 15% 47,5%

2,5%

Altos directivos 67,5% 30%

Consejeros 85% 15%

.menos del millén de euros . entre 1y 5 millones de euros .entreSle millones de euros .més de 10 millones de euros

Fuente: Informe de remuneraciones de las empresas 2024

RATIOS DE DESIGUALDAD

La comparativa mas adecuada para conocer las diferencias salariales dentro de las empresas es con respecto a los sueldos
medianos de las empresas, en lugar del promedio. En el salario medio, los sueldos mas altos pesan mas en el calculo y tiran
hacia arriba del resultado final, por lo que es menos representativo que el sueldo mediano, que al finy al cabo es el sueldo
intermedio de cada empresa. La dificultad es que el sueldo mediano lo conoce cada empresay no se puede calcular desde
fuera.

No obstante, en base a requerimientos de la UE en materia de transparencia empresarial, muchas empresas han empezado
a aportar el dato de la distancia entre el sueldo del primer ejecutivo v el salario mediano de la empresa, es decir, la
cifra salarial que divide al total de las personas trabajadoras de cada empresa en dos partes iguales: las que tienen
un salario superior y aquellas con un salario inferior.

En 2024, de las 40 empresas analizadas, solo 28 publicaron este dato, el 70% del total. El promedio de esa distancia
para las empresas que aportan el dato es de 89 veces. Esto quiere decir que una persona en la banda salarial media de
cualquiera de estas empresas necesitaria trabajar 89 afios para ganar lo mismo que percibe en un sola afo la persona que
mas gana en su empresa. La empresa en la que esa distancia fue mayor en 2024 es Banco Santander, cuyo primer gjecutivo
se embolsd 367 veces el sueldo mediano de la empresa, seguido de CIE Automotive (347 veces] y de Inditex (196 veces).
En la cuarta parte de las empresas que aportan este dato, la distancia entre el sueldo del primer gjecutivo y el mediano es
superior a 100 veces, y en tan solo el 11% de los casos, esa distancia es menor a 20 veces.

Pero para tener una medida que abarque a todas las empresas objeto del analisis, podemaos complementar este analisis

con el calculo de la ratio entre la remuneracion mas alta de cada empresa en 2024, -que suele ser la del primer ejecutivo,
aungue na siempre-, y el sueldo medio. Ahi si tenemos datos para las 40 empresas analizadas.
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El promedio de esa distancia es mayor, ya que en promedio el sueldo mas alto fue 111 veces el sueldo medio de cada
empresa. De hecho, una de cada tres empresas de la muestra pago un sueldo maximo mayor que 100 veces el sueldo
promedio. La empresa donde esa distancia fue mayor en 2024 fue Prosegur, donde la remuneracion mas alta fue 395 veces
el salario medio, seguido de Inditex, con una distancia de 364 y CIE Automotive, con 319 veces. Resulta muy llamativo
comprobar que Prosegur y CIE Automative son las empresas con los sueldos medios méas bajos de las incluidas en este

analisis, pero al mismo tiempo son de las que presentan diferencias salariales mas acusadas.

UNA DE CADA TRES EMPRESAS ANALIZADAS PAGO UN SUELDO
MAXIMO MAYOR QUE 100 VECES EL SUELDO PROMEDIO

En claro contraste, hay empresas en las que estas distancias son mucho menores, en muchos casas por tener participacion
publica, lo que implica una mayor moderacion en los sueldos de los altos ejecutivos, como ya vimos, y acatar la desigualdad
retributiva. Es el caso de Aena, en la que el sueldo mas alto es 5 veces el promedio, 0 Redeia, donde esa distancia es de 13
veces. Pero tambien hay empresas totalmente privadas que cuidan ese aspecto, como es el caso de DIA, con una ratio de

12 veces entre el sueldo mas alto y el medio y Unicaja con 13 veces.

GRAFICO 7. RATIO REMUNERACION MAS ALTA - SALARIO PROMEDIO 2024, EMPRESAS ANALIZADAS
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Fuente: Estados de informacidn no financiera de las empresas
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Un tercio de las empresas presenta una distancia superior a 100 veces entre la remuneracion mas alta y la media salarial,
en un 35% de las empresas esa distancia esta entre 50y 100, entre 20 y 50 en el 15% de las empresas, mientras que es
inferior a 20 veces en el 18% de los casos.

Si la comparativa con sueldos medios la hacemos con lo gue ganan en promedio los miembros de la alta direccion de
las empresas, obtenemos una distancia media de 28 veces. En la mayaria de empresas, un 58%, esa distancia esta por
debajo de 20 veces, pero hay empresas en las gue se dispara, como es el caso de Inditex que paga en promedio a sus altos
directivas 205 veces el sueldo medio de la empresa. El Banco Santander paga 67 veces y ACS 62.

Par otro lado, los miembros del Consejo de Administracion de las empresas percibieron 15 veces de media el sueldo promedio
de las empresas en las que prestan sus servicios. En general, los consejeros y consejeras de las grandes empresas no
ganan mas de 20 veces la media salarial, aungque conviene tener en cuenta que para ellos no se trata de un sueldo, sino de
una retribucion por asistencia y participacion en reuniones del Consejo de Administracion de las empresas, un promedio de
11 durante todo el 2024.1 Prosegur es la que presenta una ratio mas alto entre la retribucion media de sus consejeros y el
promedio salarial, al ser de 53 veces, seguido de ACS donde es 43 veces y de BBVA con 40 veces.

Sin embargo, ademas de las diferencias salariales que hay dentro de las empresas, también resulta relevante realizar la
comparativa entre lo que perciben estos colectivos, -miembros de la alta direccion y de consejos de administracion de
grandes empresas-, con los niveles salariales del promedio nacional en el que operan.

Asi, en promedio la persona mejor pagada de cada una de las empresas analizadas percibio 181 veces el sueldo mediano
de todas las personas trabajadoras en nuestro pais en 2024. Esa distancia es de 200 veces con respecto al salario mediano
de las mujeres y de 169 veces respecto al de hombres.

Entrando en empresas concretas, la persona mejor pagada de Iberdrola percibio 586 veces el sueldo mediano de nuestro
pais, la del Banco Santander 571 veces, 465 veces en Inditex, cuyos altos directivos ganaron de media 262 veces la mediana
salarial de todo el pais.




e o

CONCLUSIONES

Esas diferencias son dificilmente justificables. Las cifras pueden resultar escandalosas, pero conviene profundizar un poco
mas en o que significan: Que una sola persona, -en este casg, la gue mas gana de las 40 empresas analizadas en este
informe-, gane en un salo ano lo mismo que 586 personas que perciben un salario intermedio, 0 que una de estas personas
con un sueldo mediano tenga que trabajar durante méas de medio milenio para ganar lo que otra percibe en un solo afio, nos
da una dimension del abismo salarial que existe dentro de nuestra sociedad.

Sinas fijamos en las diferencias dentro de las empresas, la lectura es similar, aungue con una serie de connotaciones
anadidas. Las empresas al finy al cabo son entes colectivos y la razon de su exito radica en la coordinacion y colaboracion
de un canjunto mas o menos grande de personas, -de mayor tamanio, en el caso de las empresas objeto de este estudio-,
gue funcionan y operan de forma interdependiente. Que la recompensa por ese trabajo presente diferencias tan extremas
difumina gravemente ese caracter colectivo y denota una separacion entre una masa de personas gue trabaja para la
empresa y una elite que decide vy dirige. De esa forma se diluye el hecho de que, para que esas decisiones y esa direccion
sean exitosas, necesitan indefectiblemente del la diversidad de conacimientos, habilidades, experiencias y compromiso
de todo el equipo de personas que conforman la empresa. Esto implica establecer una segregacion entre miembros de la
empresa de primera y miembros de segunda, unos imprescindibles y otros de los que se puede prescindir.
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RECOMENDACIONES

Las cifras descomunales gue perciben los altos ejecutivos de las grandes empresas suponen una grave amenaza para
cualquier nocion de prosperidad compartida que deberia regir tanto el funcionamiento de las empresas como el de la
sociedad en general. Al fin y al cabo, la enormidad de esas retribuciones vy las excesivas diferencias salariales que se
derivan de ellas, reflejan una concepcion de la actividad economica y empresarial que, en lugar de priorizar el bien comun,
supone una extraccion de renta y riqueza hacia los estratos mas privilegiados, de modo que contribuye a perpetuar v
acentuar las desigualdades a partir de un reparto muy desigual del valor economico y empresarial.

Por ello, es necesario establecer unos limites tanto a las remuneraciones mas altas dentro de las empresas como a la
distancia maxima entre el sueldo méas alto y el salario mediano de cada empresa.

Asimismo, se ha de exigir el cierre urgente de las brechas de géenero y se ha de avanzar hacia una gobernanza mas
democratica que equilibre los intereses de los diferentes grupos de interés.

Oxfam Intermon pide al Gobierno que impulse las siguientes medidas:

REDUCIR LA DESIGUALDAD SALARIAL, MEJORAR LAS CONDICIONES LABORALES Y ASEGURAR
EL CUMPLIMIENTO DE DERECHOS:

a. Establecer una diferencia maxima entre el sueldo mas alto y el mediano de las grandes empresas de 1 a 20. El
establecimiento de esta ratio se ha de establecer de forma gradual exigiendo el cumplimiento de hitos intermedios
hasta alcanzar al 1:20 como maximo socialmente aceptable.

Se han de establecer mecanismos de control para evitar que las empresas intenten cumplir con esta distancia méaxima
mediante la externalizacion de puestos de trabajo con salarios mas bajos. Ademas, este requerimiento se tendria
gue coordinar con la exigencia de que las empresas paguen un salario digno a todas las personas trabajadoras de su
cadena de valor.

b. Exigir mayor transparencia saobre diferencias salariales, anadiendo entre los indicadores de obligado reporte sobre
infarmacion no financiera y sostenibilidad, el calculo estandarizado de la ratio entre el salario del empleado mejor
pagado, la media v mediana salarial y el pear remunerado de las empresas, con desagregacion por genero y por
pais de actividad. Se ha de reportar de forma secuencial la comparativa de estos datos respecto a anos anteriores,
y a Sy 10 anos. El cumplimiento de este requerimiento ha de estar auditado y validado por verificadores externos e
independientes.
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c. Mejorarlanegociacion colectivacomo herramienta paraaumentarla capacidad adquisitiva de las personas trabajadoras,
promoviendo acuerdos sectariales o intraempresa que faciliten la subida de los salarios mas bajos mediante acuerdos
plurianuales con objetivos concretos de aumentas, vinculados a la evolucion de los margenes empresariales. Todo
ello sin menoscabo de poder generar mecanismos de apoyo para empresas y organizaciones en situacion de fragilidad
econdmica.

d. Implementar las medidas necesarias para evitar el fraude de ley en los contratos temporales y a tiempo parcial, asi
como las nuevas formas de precariedad surgidas desde la implantacion de la Reforma Laboral de 2022 (como un
potencial uso fraudulento del contrato fijo discontinuo).

e. Impidiendo que la subcontratacion se utilice como un mecanismo de reduccion de costes salariales. Para ello hay que
modificar el articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores, incrementando la responsabilidad de la empresa contratante
ariginal saobre las candiciones laborales del personal subcontratado y aplicando a dicho personal las condiciones
laborales de la plantilla de la empresa principal.

f.Incorporar criterios en la contratacion publica para priorizar a empresas que garanticen derechos y salarios dignos
de los y las trabajadoras, y evitar asi que las ofertas mas bajas se deban a devaluaciones en condiciones laborales o
retribuciones.

ELIMINAR LA BRECHA LABORAL Y SALARIAL DE GENERO

a. Mediante un aumento en la transparencia de los salarios que exija reportar publicamente un calculo estandarizado y
fiable de la brecha. Es necesario penalizar a los centros de trabajo donde la brecha supere al limite que se establezca
por ley.

b. Para avanzar hacia la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral, ademas, se ha de
establecer un sistema obligatorio de cuotas de presencia femenina en los organos de direccion de las grandes
empresas.

AVANZAR HACIA UNA GOBERNANZA DEMOCRATICA DE LAS EMPRESAS Y UN REPARTO EQUITATIVO
DE BENEFICIOS ENTRE LOS DIFERENTES GRUPOS DE INTERES

a. Avanzar hacia una empresa multistakeholder o de multiples partes interesadas con la inclusion de distintos grupos de
interés en los procesos de toma de decision. Abrir la cultura empresarial espanola hacia modelos inclusivos abordando
una reforma empresarial que atienda al articulo 129 de la Constitucion's, gue defiende como principio la participacion
de las personas trabajadoras en las grandes empresas, mediante cambios en la Ley de Sociedades de Capital, asi
como la participacion de las personas trabajadoras en los beneficios de la empresa, a través de distintos esquemas
de reparto.

b. Incluir en la Ley de Sociedades de Capital que la remuneracion de los Consejos de Administracion este ligada a
criterios de desemperfio social y ambiental, ademas de a los economico-financieros, para cansolidar un modelo de
gobernanza empresarial basado en la sostenibilidad y romper con ello con la priorizacion cortoplacista de maximizar
la retribucion financiera a accionistas.




SALARIOS

Una diferenciacion salarial muy acusada dentro de una empresa conlleva una estratificacion interna de sus trabajadores y
trabajadoras. Asimismo, las exageradas diferencias remunerativas que existen dentro de una empresa resultan un factor
clave para entender las dinamicas de generacion de desigualdad cuando, ademas, resultan poco justificadas en términos
de productividad. Aquellas empresas con diferencias menos marcadas entre niveles profesionales apuestan por una mayor
predistribucion, contribuyendo a conformar sociedades mas equitativas.

Para avanzar hacia sistemas remunerativos més justos, lo primero que ha de garantizarse es el pago de salarios dignos,
no solo en el interior del grupo empresarial, sino a lo largo de toda la cadena de valor de la que se nutre. Pero tambien las
empresas han de buscar la reduccion de las brechas salariales en su seno, mediante la fijacion de distancias maximas entre
niveles salariales que no se puedan superar. De esa forma, cualquier decision de mejorar salarios conseguira beneficiar a
tadas las personas que forman parte de la plantilla. Por un lado, las empresas han de fijar la distancia entre el sueldo mas
alto vy el mas bajo, asi como poner un tope de 1 a 20 en la ratio maxima entre el sueldo mas alto y el mediano, que es el
que divide al numero de personas empleadas en dos partes iguales, las que tienen un salario superior y las que tienen un
salario inferior.

GENERO

Tanto en términos de empleo como en salarios, las empresas han de tener en cuenta la perspectiva de género. En muchas
ocasiones, en el interior de las empresas las mujeres se enfrentan a una doble inequidad, que incluye tanto la generica
producida por condiciones laborales o salariales exiguas, como la que las discrimina por su genero.

En aspectos salariales, la brecha de génera resulta absolutamente injustificable y las empresas han de trabajar activamente
para hacerla desaparecer. Para ello, han de implementar un enfoque transversal de género que incorpore mecanismos para
garantizar la igualdad de oportunidades que permita romper el techo de cristal, pero también el suelo pegajoso en el que se
encuentra la trayectoria laboral y profesional de las mujeres. Esto incluye de forma ineludible incorporar la perspectiva de
genero en el diseno de politicas de proyeccion profesional dentro de las empresas, asi como adoptar medidas orientadas
a favorecer la conciliacion y la gestion corresponsable de los cuidados.
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GOBIERNO CORPORATIVO

Una empresa gue cuenta con una adecuada gobernanza determina de forma eficaz la cadena de responsabilidades
dentro de la organizacion y pone en marcha los incentivos adecuados para el objeto social. Sin embargo, las pasadas
crisis economicas revelaron que en muchas empresas los mecanismas de control no funcionan, y permitieron derivas
cortoplacistas con impacto negativo tanto para trabajadores y proveedores como para el conjunto de la sociedad.

Frente aello, las empresas tienen la apcion de implementar sistemas de incentivos basados en la sostenibilidad economica,
socialy ambiental. BDe esta forma, pueden avanzar hacia un madelo corporativo que busque el equilibrio de intereses de los
diferentes grupos de interés.

PARTICIPACION DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

Las personas gue trabajan en una empresa son los principales artifices del exito del proyecto empresarial y constituyen
la parte interesada mas relevante de la organizacion, al representar ésta su principal fuente de sustento econémico y su
principal plataforma de desarrollo. Por ese motivo, el equipo humano de una empresa es quien mas interesado esta en
asegurar la viabilidad y la sostenibilidad en el largo plazo de la misma. Ademas, constituyen para esta un capital humano de
excepcional valar, ya gque son guienes mejor conocen las capacidades vy los procesos de la organizacion, por lo que estan
en la mejar pasicion para propaner mejoras e implementar propuestas innovadoras.

Por todos estos motivos, las empresas deberian habilitar espacios mas democraticos para la toma de decisiones en las
que las personas trabajadoras puedan participar y hacer oir su voz sobre aspectos de gestion y de evolucion del proyecto
empresarial. Esto se puede traducir en que una representacion de las personas trabajadoras pueda tener un sitio en los
organos de gabierno o en los consejos de nombramientos y de retribuciones, con la confianza de que sus aportaciones
velaran par tratar de garantizar la supervivencia en el largo plazo de la organizacion.

TRANSPARENCIA Y RENDICION DE CUENTAS

La transparencia ha de ir mas alléa de cumplir con las exigencias legales sobre aporte de informacion, y consistir en un
ejercicio efectivo de rendicion de cuentas. La transparencia resulta una herramienta fundamental de la relacion de la
empresa con sus grupos de interés. Por ello, ha de consistir en un proceso de mejara continua que tantee y consulte las
necesidades de las partes con las que se relaciona, para que la empresa se nutra de sus aportaciones. Eso implica superar
un enfoque unidireccional de mero suministro de informacion a otro orientado a consolidar espacios fluidas de dialogo.

En ese marco de rendicion de cuentas, el principal reparte de la empresa ha de evaluar su desempenfo periodico en las tres
dimensiones de su actuacion: la economico/financiera, la social y la ambiental. Eso implica que la empresa interiorice o
gue hasta ese momento consideraba externalidades e integre el impacto social y la sostenibilidad ambiental en la medicion
del resultado de su actividad.
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ALTA DIRECCION
Caonjunto de personas que tienen una responsabilidad general sobre toda la organizacion, definen sus objetivos a largo
plazoy las estrategias para alcanzarlos, resultando en definitiva responsables de los resultados.

ALTO EJECUTIVO
Miembro del Comité de Direccion

BRECHA SALARIAL DE GENERO NO AJUSTADA

Es la diferencia existente entre los salarios de los hombres y los de las mujeres, expresada coma un parcentaje del
salario masculino. Existe un debate sobre hasta qué punto esta diferencia es el resultado de diferencias de género: si es
una discriminacion implicita debida a opciones de estilo de vida (por ejemplo, el nimero de horas trabajadas o la mayor
frecuencia de bajas de maternidad] o si estas diferencias se deben a una discriminacion sexista explicita.

BRECHA DE GENERO AJUSTADA
La brecha salarial ajustada mide si la organizacion ofrece a mujeres y hombres una remuneracion igual por un trabajo igual
0 sustancialmente similar.

CONSEJERO
Miembro del Consejo de Administracion

CONSEJO DE ADMINISTRACION
Es el principal ¢rgano de administracion de las empresas, y redne a la representacion de sus principales accionistas.

COMITE DE DIRECCION

Organo de gestion que tiene como funcion liderar y coordinar las actividades de la empresa. Esta formado por el director
general y los representantes de las diferentes areas de la empresa, que se reunen de forma periddica. El Consejo de
administracion aprueba la estrategia que ha disefiado el Comité de direccion, que es quien después debera encargase de
implantarla.

DESIGUALDAD SALARIAL HORIZONTAL
Diferencias retributivas entre personas de una empresa con responsabilidades y categorias profesionales equivalentes.

DESIGUALDAD SALARIAL VERTICAL
Diferencias retributivas entre personas de una empresa con responsabilidades y categorias profesionales diferentes.
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DIRECTOR EJECUTIVO

Profesional que ocupa el maximo cargo administrativo en una organizacion y esté al tanto de todas las estrategias que lleva
a cabo la empresa. Es quien toma las decisiones mas relevantes y dirige al equipo para que se enfoquen a los objetivos
marcados a través de distintas estrategias.

GRANDES EMPRESAS
Generalmente, se consideran empresas grandes las que tienen mas de 250 personas empleadas.

MASA SALARIAL
Representa el total de los salarios que una empresa destina a la remuneracion de su personal en un periodo determinado.

PRIMER EJECUTIVO
Persona gue detenta el nivel ejecutivo méas alto de una empresa, y que supone la maxima autoridad en su gestion y
direccion. Dependiendo de la empresa, puede ser el director general, el presidente gjecutivo o el consejero delegado.

SALARIO MEDIO
Importe promedio anual del sueldo gue perciben las personas que trabajan en una empresa.

SALARIO MEDIANO
Se obtiene dividiendo el numero total de trabajadores en dos partes iguales, de modo que el nimero de personas que
superan este importe coincide con el numero de personas que perciben un salario inferior

SALARIO MiNIMO INTERPROFESIONAL (SMI)

Fija la cuantia retributiva minima que percibira la persona trabajadora, referida a la jornada legal de trabajo, sin distincion
de sexo u edad, sean puestos fijos, eventuales o temporales. El valor que toma el SMI se fija cada ano por el Gobierno,
mediante la publicacion de un Real Decreto. Para la determinacion del mismo se tienen en cuenta factores como el IPC, la
productividad media nacional alcanzada o el incrementao de la participacion del trabajo en la renta nacional.

PYMES
Empresas pequenas y medianas. Se considera como tales a las empresas de menos de 250 personas empleadas.

e OXFAM Intermén 23



ANEXO 1: METODOLOGIA

Este informe analiza datos procedentes de las 40 mayores empresas espanolas cotizadas por nivel de ingresos.
En el siguiente cuadro se detallan todas ellas:

Acciona BBVA Fluidra Melia Hotels International
Acciona Energia CaixaBank Gestamp Automocidn Naturgy

Acerinox Cellnex Grifols OHL

ACS CIE Automative Grupo Catalana Occidente Prosegur

Aena DIA IAG Red Electrica

Amadeus Ebrofoods Iberdrola Repsol

Applus Elecnor Inditex Sacyr Vallermoso

Banco Sabadell Endesa Indra Técnicas Reunidas
Banco Santander FCC Logista Holdings Telefonica

Bankinter Ferrovial Mapfre Unicaja Banco

Los datos de sueldos medias se han calculado a partir de la informacion de remuneraciones suministrada por las empresas
dentrosus Estados de Informacion no Financiera o Memarias de Sostenibilidad en base alcumplimiento de los requerimientos
de la Ley 11/2018 de Informacion no Financiera y de la Directiva Europea sobre informacion de sostenibilidad empresarial.
Los datas de retribuciones y remuneraciones de miembros de la alta direccion y de los consejos de administracion de las
empresas se han extraida de los Informes sobre Remuneraciones de los Consejeros y de los Informe de Gobierno Corporativo
que las empresas cotizadas tienen que publicar con caracter anual.
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ANEXO 2: SUELDOS MEDIOS Y DIFERENCIAS SALARIALES DE LAS
EMPRESAS ANALIZADAS

Sueldos medios Brechade género Brechade género

Compensacion
Sueldo mas alto mediade alta

Compensacion
mediaconsejeros

(€) ajustada (%) sin ajustar (%) (miles €) direccion (miles (miles €)
Acciona 32.367 2,5% 3.913 742 503
Acciona Energia 60.645 3,0% 13,3% 455 195
Acerinox 66.762 7,7% 9,8% 2.152 433 356
ACS 35.050 8,4%
Aena 44.951 3,9% 3,3%
Amadeus 71.754 3,2% 12,8% 3.985 969 503
Applus 28.638 17,7% 21,6% 1.674 395 288
Banco Sabadell 61.165 26,6% 3.309 832 573
Banco Santander 53.151 & 3.538 _
Bankinter 69.580 6,0% 26,1% 5.070 525 746
BBVA 33.799 0,6% 30,7% 7.938 2.048 1.365
CaixaBank 1,0% 16,0% 4.049 995 696
Cellnex 66.659 8,9% 6,5% 4.225 641 512
CIE Automotive 6,9% 15,3% 5.923 802 563
DIA 12,4% 21,8% _ﬂ 189
Ebrofoods 50.298 0,1% 13,5% 4.567 467
Elecnor 36.437 19,0% 24,7% 8.868 853 838
Endesa 4,1% 10,2% 1.991 789 277
FCC 30.499 4,2% 18,1% 1.270 461 239
Ferrovial 47.487 2,1% 2,1% 6.491 1.210 645
Fluidra 45.962 0,9% 28,8% 1.965 700 325
Gestamp Automocion 28.125 6,2% 18,6% 1078 563 168
Grifols 61.555 2,4% 23,0% 4.243 1.052 958
Grupo Catalana Occidente 60.409 7,5% 31,3% 1.184 351 333
IAG 59.863 5,4% 5.512 1.791 441
Inditex 30.850 1.187
Indra 33.928 1.843 581 341
Logista Holdings 36.000 6,8% 7,2% 5.385 930 882
Mapfre 57.468 1,3% 3.058 1.285 724
Melia Hotels International -0,1% 1.868 392 228
Naturgy 54.305 11,8% 4,3% 5.384 899 668
OHL 35.904 6,1% 7,9% 1.402 1.089 377
Prosegur 7,8% 6,2% 5.050 527 678
Red Eléctrica 61.902 2,8% 5,4% 74 211 244
Repsol 55.862 5,8% 39,0% 4.069 1.073 707
Sacyr Vallermoso 27.674 9,3% 40,1% 6.737 389 530
Técnicas Reunidas 52770 | 289% 18,1% 902 850 203
Telefénica 42.207 16,2% 26,2% 9.649 3.015 1.292
Unicaja Banco 52.815 13,3% 6,0%
PROMEDIO 47.106 8,2% 18,2% 4.370 1.114 613
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Ratio sueldo . . Ratio retribucion Ratio retribucion . . Ratio retribucion Ratio retribucién
. i i Ratio sueldo mas i X : Ratio sueldo mas i X X
primer ejecutivo - mediaalta mediaconsejeros mediaalta media consejeros

) alto - sueldo ) L, ) alto - sueldo ) ., )
sueldo mediano ) direccion -sueldo -sueldo medio ) . direccion -sueldo -sueldo mediano
medio empresa i mediano Espana X . -
empresa medio empresa empresa mediano Espaia [ENE]

Acciona

Acciona Energia
Acerinox

ACS

Aena

Amadeus

Applus

Banco Sabadell
Banco Santander
Bankinter

BBVA

CaixaBank
Cellnex

CIE Automotive
DIA

Ebrofoods
Elecnor

Endesa

FCC

Ferrovial 194 137 25 14 269 50 27
Fluidra

Gestamp Automocién
CGrifols

Grupo Catalana Occidente
IAG

Iberdrola
Inditex
Indra .d. 24
Logista Holdings n.d. 150 26 25 223 39 37
Mapfre 53 53 22 13 127 53 30
Melid Hotels International 93 93 20 11 _
Naturgy 63 223 37 28
OHL 98 45 16
Prosegur n.d. 209 22 28
Red Eléctrica n.d. R €
Repsol n.d. 169 44 29
Sacyr Vallermoso 35 279
Técnicas Reunidas n.d.
Telefonica 111
Unicaja Banco n.d.
|eroMEDIO l 89 181 46 25
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10.

11.

12.

Il Encuesta de percepciones de Desigualdad Oxfam “Vivir la desigualdad”, Oxfam Intermon, octubre 2025 VIVIR LA DESIGUALDAD - Il

Encuesta sobre Desiqualdad en Espana

Contabilidad Nacional Anual de Espafa, Instituto Nacional de Estadistica INEbase / Economia /Cuentas econdmicas /Contabilidad
nacional anual de Espafia: principales agregados / Resultados

Eurostat, Estadisticas de Producto interno Bruto (PIB) y principales componentes [nama_10 gdp] Gross domestic product (GOP)
and main components (output, expenditure and income)

Il Encuesta de percepciones de Desigualdad Oxfam “Vivir la desigualdad”, Oxfam Intermén, octubre 2025 VIVIR LA DESIGUALDAD - I
Encuesta sobre Desigualdad en Espana

Eurostat, Estadisticas de distribucion de ingresos: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/ilc
di0l?category=livcon.ilc.ilc_ip.ilc_di

Banco de Espana, Encuesta Financiera de las Familias: Encuesta Financiera de las Familias

Eurastat, Estadisticas de tasa de personas con empleo en riesgo de pobreza: [tesavl10] In-work at-risk-of-paverty rate by sex

Encuesta de Estructura Salarial, Instituto Nacional de Estadistica: Medias v percentiles por sexo y CCAA(28191]. Extrapolacion de
los datos para 2024 en base a los datos de variacion salarial extraidos de las Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Economia Social https://www.mites.gob.es/estadisticas/cct/cct?250ctav/CCT 10 2025.xls

Area Metropolitana de Barcelona. El salari de referencia Metropolita de Barcelona 2023. El salario medio ponderado se estima en
1.638,46 € mensuales que se han convertido a anuales con 12 pagas para el calculo.

Encuesta de Estructura Salarial, Instituto Nacional de Estadistica: Medias v percentiles por sexo v CCAA(28191)

Encuesta anual de coste laboral, Instituto Nacional de Estadistica Por tamano del establecimiento vy sectores de actividad(9124)

Datos extraidos de las Cuentas Anuales de las empresas 2024y de la Contabilidad Nacional Anual de Espana, Instituto Nacional
de Estadistica INEbase / Economia /Cuentas economicas /Contabilidad nacional anual de Espafia: principales agregados /
Resultados
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https://www.oxfamintermon.org/es/encuesta-vivir-desigualdad?utm_source=adwords&utm_medium=ppc&utm_campaign=oxfam-es-search-web&gad_source=1&gad_campaignid=20933040367&gclid=Cj0KCQiArOvIBhDLARIsAPwJXOY4orWFzqpJLqXj_AUo7Si463erm8Lx5j_HX3pwQX0ki9ZKAAL3ShMaAl_bEALw_wcB
https://www.oxfamintermon.org/es/encuesta-vivir-desigualdad?utm_source=adwords&utm_medium=ppc&utm_campaign=oxfam-es-search-web&gad_source=1&gad_campaignid=20933040367&gclid=Cj0KCQiArOvIBhDLARIsAPwJXOY4orWFzqpJLqXj_AUo7Si463erm8Lx5j_HX3pwQX0ki9ZKAAL3ShMaAl_bEALw_wcB
https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581
https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/nama_10_gdp__custom_19120969/default/table
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/nama_10_gdp__custom_19120969/default/table
https://www.oxfamintermon.org/es/encuesta-vivir-desigualdad?utm_source=adwords&utm_medium=ppc&utm_campaign=oxfam-es-search-web&gad_source=1&gad_campaignid=20933040367&gclid=Cj0KCQiArOvIBhDLARIsAPwJXOY4orWFzqpJLqXj_AUo7Si463erm8Lx5j_HX3pwQX0ki9ZKAAL3ShMaAl_bEALw_wcB
https://www.oxfamintermon.org/es/encuesta-vivir-desigualdad?utm_source=adwords&utm_medium=ppc&utm_campaign=oxfam-es-search-web&gad_source=1&gad_campaignid=20933040367&gclid=Cj0KCQiArOvIBhDLARIsAPwJXOY4orWFzqpJLqXj_AUo7Si463erm8Lx5j_HX3pwQX0ki9ZKAAL3ShMaAl_bEALw_wcB
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/ilc_di01?category=livcon.ilc.ilc_ip.ilc_di
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/ilc_di01?category=livcon.ilc.ilc_ip.ilc_di
https://app.bde.es/efs_www/download?lang=ES
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesov110__custom_18948096/default/table
https://www.mites.gob.es/estadisticas/cct/cct25octav/CCT_10_2025.xls
https://docs.amb.cat/alfresco/api/-default-/public/alfresco/versions/1/nodes/277d31cd-74b3-4afe-b8fb-0b260ab8c0bf/content/Salari_metropolita_2023.pdf?attachment=false&mimeType=application/pdf&sizeInBytes=1056975
https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581
https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581

13. Datos extraidos de las Cuentas Anuales de las empresas 2024 y de la Contabilidad Nacional Anual de Espana, Instituto Nacional
de Estadistica INEbase / Economia /Cuentas economicas /Contabilidad nacional anual de Espafa: principales agregados /
Resultados

14. Informes de gobierno corporativo de las sociedades cotizadas Ejercicio 2024, CNMV: JAGC2024.pdf

15. iConstitucion Espariola, articulo 129. 2: “Los poderes publicos promoveran eficazmente las diversas formas de participacion en
la empresa y fomentaran, mediante una legislacion adecuada, las sociedades cooperativas. También estableceran los medios
que faciliten el acceso de los trabajadores a la propiedad de los medios de produccion” https://www.boe.es/buscar/act.
php?id=BOE-A-1978-31229
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https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581
https://ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177057&menu=resultados&idp=1254735576581
https://www.cnmv.es/DocPortal/Publicaciones/Informes/IAGC2024.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
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Esta publicacion esté sujeta a copyright, pero el texto puede ser utilizado libremente para la incidencia politica y
campanas, asi como en el ambito de la educacion y el de la investigacion, siempre y cuando se indique la fuente
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OXFAM

Oxfam es una confederacion internacional compuesta por 21 organizaciones afiliadas que trabajan con
organizaciones socias y aliadas para apoyar a millones de personas en todo el mundo. Juntas, abordamos las
desigualdades para poner fin a la pobrezay las injusticias, en el presente y a largo plazo, con el objetivo de construir
un futuro basado en laigualdad. Para mas informacion, pongase en contacto con cualquiera de las organizaciones
o visite la pagina www.oxfamintermon.org
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