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DIFERENCIAS ABISMALES

El papel de las empresas del IBEX-35 en la desigualdad

Ante la grave crisis de desigualdad actual, las grandes
empresas han de entender que las politicas y practicas que
llevan a cabo tienen un impacto directo en la vida de
millones de personas. Una actuacion empresarial
responsable precisa de unas diferencias salariales justas y
el fomento de empleos dignos, asi como de un pago justo
de impuestos y la renuncia a la utilizacion de paraisos
fiscales. Las empresas priorizan la retribucion a
accionistas e inversores cuando ésta no tiene por qué
estar renida con practicas que contribuyen a reducir la
desigualdad.



RESUMEN

La brecha de desigualdad va en aumento en nuestro pais. Cada vez hay mas personas en los
niveles mas bajos de ingresos al tiempo que se incrementa el nimero de personas ricas y la con-
centracién de la riqueza. Entre 2008 y 2016, el nimero de personas millonarias en nuestro pais ha
aumentado un 60%, mientras que en los Ultimos cuatro afnos se ha incrementado un 35% el nume-
ro de personas que ganan menos de 6000 € anuales.

En este incremento de la desigualdad juega un papel importante la pérdida de peso de las rentas
salariales en la economia espafola desde el inicio de la crisis. En paralelo, en el dltimo afio ha
habido una bajada del sueldo medio en Esparia del 0,8%, al tiempo que se amplia la brecha entre
el 10% que mas ganay el 10% que menos. Si en 2007 el salario medio de los mejor pagados era
7,32 el de los peor pagados, en 2016 esa proporcion fue de 9,87. Todo ello con una brecha sala-
rial de género del 80%, por la que un hombre gana 1,25 veces mas que una muijer.

Ante esta evolucion de los salarios y de la desigualdad en nuestro pais, Oxfam Intermén ha anali-
zado las principales practicas y politicas que llevan a cabo las empresas del IBEX con impacto en
la desigualdad. Principalmente, se han examinado las diferencias salariales y las practicas fiscales
de las empresas para tratar de entender el papel que juegan en el origen e incremento de la de-
sigualdad.

En las empresas del IBEX-35 se dan grandes diferencias entre lo que ganan altos directivos y
consejeros y el sueldo del resto de trabajadores. De media, un primer ejecutivo de una empresa
del IBEX-35 gana 112 veces el sueldo medio de la compania, y 207 el sueldo mas bajo. La distan-
cia entre el sueldo medio de los altos directivos y el sueldo medio de cada empresa es de 25 ve-
ces y de 47 veces con el sueldo mas bajo. Los consejeros de las empresas de media gana 19 ve-
ces el sueldo medio y 35 veces el sueldo mas bajo de la empresa.

A pesar de estas diferencias, el grueso de tareas que exigen menor cualificacién de estas empre-
sas se externalizan hacia subcontratas. De esta forma, la foto de desigualdad salarial de las em-
presas no incluye una parte considerable de los trabajadores involucrados en su generacién de
valor, aquellos con niveles retributivos y estandares laborales mas bajos, y que precisamente tra-
bajan en estas empresas subcontratadas.

Por otro lado, comprobamos que la aportacion de las empresas a la principal herramienta correcto-
ra de la desigualdads, que es la fiscalidad, permanece a niveles muy por debajo de los anteriores
a la crisis. En 2016, el Impuesto de Sociedades recaudaba menos de la mitad de lo que lo hacia
en 2007. La proliferacién de ventajas fiscales a empresas y la amplia presencia en paraisos fisca-
les tienen mucho que ver con esta realidad.

En 2015 las empresas del IBEX-35 superaron el millar de filiales en paraisos fiscales y multiplica-
ron por 4 las que tenian en 2009. En el Ultimo afo, sin embargo, hemos constatado que el numero
de filiales en estos territorios se ha reducido hasta las 996, lo que nos hace pensar que podemos
estar ante un cambio de tendencia. A pesar de ello, esta aun leve disminucién de presencia en
paraisos fiscales nos indica que aun queda mucho camino por recorrer, ya que a este ritmo, soélo
después de 45 afos podriamos llegar a las cero filiales en paraisos fiscales.

El analisis indica que las empresas del IBEX-35 desarrollan una actividad econémica enfocada a
la maxima rentabilidad en el corto plazo para remunerar a los accionistas a costa de un menor
impacto en la sociedad via salarios o via fiscal. La competitividad se construye desde la carrera a
la baja fiscal y salarial.

De media, las empresas del Ibex destinan el 98% del beneficio a remunerar a los accionistas e
inversores a través de los dividendos. Algunas empresas del IBEX-35 incluso llegan a repartir divi-



dendos mayores que los beneficios obtenidos en el afio. Hay una maximizacién del importe a dis-
tribuir como dividendos y una contencién en el pago de impuestos.

Frente a esto, las empresas pueden desarrollar una actividad que con menor impacto negativo en
la ampliacion de la desigualdad. Para ello, tienen la posibilidad de tratar de equilibrar la atencion
que otorgan a los diferentes actores con los que interactian, sobre todo trabajadores y comunidad
local, en lugar de priorizar por encima de todo los intereses de los accionistas. Las empresas pue-
den optar por entender la competitividad como una carrera a la baja en aspectos fiscales y labora-
les para recortar costes, o tratando de mejorar su reputacion y la calidad de su actividad, velando
por una mejor contribucién social via responsabilidad fiscal y mejora de condiciones laborales que
redundan en un mejor desempenfo laboral.

RESUMEN DE LAS RECOMENDACIONES

Es necesaria otra economia, una que garantice que todas las personas puedan tener oportunida-
des de desarrollo y que evite la exclusién, la pobreza y la desigualdad extrema. Para ello, Oxfam
Intermén pide al Gobierno, al Parlamento y a las Administraciones publicas estatales, autonémicas
y locales, de forma urgente:

En materia de salarios y derechos laborales:
1. Aumentar el salario minimo interprofesional un 13% en 2018, para lograr alcanzar los
1.000€ mensuales en 2020.

2. Hay que establecer escalas salariales justas por normativa estatal que regulen las diferen-
cias maximas dentro de un mismo grupo empresarial.

3. La ratio entre el salario del empleado mejor pagado, la media salarial y el peor remunerado
de las empresas debe ser publico y calculado por todas las empresas de forma estandari-
zada.

4. Las empresas cotizadas deben aprobar, dentro de sus politicas retributivas, una ratio ma-
xima CEO-salario mas bajo que no pueda superarse.

5. Los trabajadores deben estar representados en el consejo de administracion y en la comi-
sion de nombramientos y retribuciones.

6. Las empresas deben ser mas transparentes en cuanto a la retribucion de la direccién y los
consejeros.

7. Las subcontratas no deben ser usadas como forma de reducir al extremo los salarios.

8. Reforzar los mecanismos de negociacion colectiva como elemento clave para alinear los
resultados de las empresas y la retribucion de las personas trabajadoras.

9. Promover una contratacién publica que garantice una remuneracion digna del trabajador
subcontratado.

10. Eliminar la brecha salarial de género.



En fiscalidad:

Ley contra la evasion fiscal

con los siguientes objetivos:

- Reducir la evasion y elusion fiscal

- Erradicar el uso abusivo de paraisos fiscales.

- Elevar el tipo efectivo de las grandes empresas hasta acercarlo al tipo nominal

- Lograr que las grandes empresas paguen la parte justa de impuestos donde les corres-
ponde.

Para ello, esta ley debera:

1.

Adoptar una definicion vinculante sobre paraisos fiscales y elaborar una lista en la que se es-
tablezca claramente cuales son.

Promover “Territorios Libres de Paraisos Fiscales’.
Garantizar la transparencia y la rendicién de cuentas

Contemplar un compromiso de avanzar hacia la Armonizacion de las bases fiscales consolida-
das enla UE.

Asegurar una dotacion extraordinaria en recursos econémicos y humanos para la Agencia Tri-
butaria.

Revisar de forma exhaustiva y rigurosa de todos los incentivos, deducciones y exenciones fis-
cales.

Reforma del sistema fiscal internacional

1.

2.

En el marco del G20 y del proceso BEPS liderado por la OCDE.

Una nueva arquitectura fiscal internacional.



INTRODUCCION

La desigualdad esta alcanzando niveles extremos en todo el mundo. Actualmente, a nivel global
Unicamente 8 personas, todos hombres, acaparan la misma riqueza que la mitad méas pobre de la
poblacién, 3.600 millones de personas.

En nuestro pais la brecha de desigualdad también va en aumento. Cada vez hay mas personas en
los niveles mas bajos de ingresos al tiempo que se incrementa el nUmero de personas ricas y la
concentracion de la riqueza.

En 2015, los millonarios (aquellos con mas de 1 millén de euros de patrimonio bruto), atesoraban

en Espafia un 15,4%' de la riqueza total de nuestro pais, el equivalente al 54% del PIB. Todo ello

en manos de tan sélo el 0,4% de la poblacion?, o lo que es lo mismo, tantas personas como habi-

tantes tiene el municipio de San Sebastian). Esto contrasta dramaticamente con el incremento de
personas que entraron en los niveles mas bajos de ingresos: en los ultimos cuatro afos el nUumero
de personas que ganan menos de 6.000 € anuales, en torno a 16,5 € al dia, aument6 un 35%.*

El incremento total del numero de personas que menos ganan fue de 1,5 millones entre 2011 y
2015 siendo ya 5,4 millones de personas las que ganan menos de 6.000 € brutos anuales. Si a
esto le anadimos que el numero de personas millonarias, ha aumentado un 60% entre 2008 y
2016°, podemos comprobar que la recuperacién econdémica se esté produciendo a costa de pro-
fundizar gravemente en la desigualdad.

Y es que la recuperacién no esta siendo para todos, sino que esta beneficiando fundamentalmente
a unos pocos. Las capas mas desfavorecidas de la sociedad no s6lo no estan viendo mejorar su
situacion econdémica, sino que ésta va cada vez a peor. Todo ello configura un modelo social en el
que la rigueza generada se traslada a los estratos mas altos, donde se concentra, y en cambio las
rentas bajas se desploman.

La mayoria de la poblacién tiene como principal ingreso la retribucion que recibe por su trabajo. De
esta forma, tanto el sueldo que perciben como también la calidad en el empleo definen en gran
medida las condiciones de vida de la mayoria de las personas. Por eso las diferencias que existen
en las condiciones laborales y entre niveles retributivos tienen un impacto crucial en la desigual-
dad. Dado que son las empresas las principales empleadoras de las economias, es necesario
comprobar qué tipo de politicas y practicas laborales y remunerativas llevan a cabo, para tratar de
entender el papel que juegan en la generacién de desigualdad.

En esa linea, las grandes empresas tienen un especial protagonismo, por su tamafo y por su pa-
pel como grandes dinamizadoras de la actividad econémica. Asi pues, en el presente informe ana-
lizamos las diferencias que existen dentro de las empresas del IBEX 35 entre las remuneraciones
de los niveles mas altos de responsabilidad y los sueldos del resto de trabajadores, para de este
modo determinar las cotas de desigualdad salarial que existen dentro de ellas. Ademas, analiza-
mos el impacto de la creciente externalizacién de funciones sobre las condiciones laborales de los
trabajadores.

Por otro lado, desde Oxfam Intermé6n consideramos que una fiscalidad justa es la principal herra-
mienta con que cuentan los paises para tratar de corregir la desigualdad. Para que asi sea, ha de
tratarse de una fiscalidad progresiva: en la que aporte mas, quien mas capacidad econdémica tiene.
Como las grandes empresas son actores prominentes en la economia, resulta muy relevante
comprobar en qué medida contribuyen a la recaudacion total de impuestos. Por ello, hemos queri-
do analizar el comportamiento fiscal de estas grandes empresas: ¢ incurren en practicas agresivas
de planificacién fiscal, que minan la capacidad redistributiva del pago de impuestos o, en cambio,
entienden la fiscalidad como una aportacidon social esencial? ¢ Tienen presencia en paraisos fisca-



les? ¢ Cual es su estrategia con respecto a ellos? En este informe damos respuesta a todas estas
preguntas.

Finalmente, examinamos el equilibrio que mantienen las empresas entre las practicas de remune-
racion al capital y aquellas que representan una mayor contribucion social, con el fin de comprobar
de qué forma sus prioridades tienen en cuenta el impacto en el incremento de la desigualdad.

De forma complementaria a la fuente primaria del andlisis de las empresas, que son las cuentas
anuales que publican, se les ha remitido a todas ellas un cuestionario en las que solicitamos su
colaboracién para recabar informacion sobre aspectos fiscales, remunerativos, relativos a compo-
sicion de la plantilla y de pago de dividendos. De este cuestionario recibimos respuestas por parte
de 13 empresas a las que queremos agradecer su colaboracién, ya que sus respuestas nos han
permitido enriquecer nuestro andlisis. Estas empresas han sido las siguientes: Aena, Banco San-
tander, BBVA, Caixabank, DIA, Endesa, Ferrovial, Iberdrola, Inditex, Merlin Properties, Red Eléc-
trica Corporacion, Repsol y Telefénica.



1. CRISIS Y SALARIOS

Cuando hablamos de desigualdad econémica, mas concretamente de desigualdad de renta, resul-
ta imprescindible analizar el comportamiento de la principal fuente de ingresos de la inmensa ma-
yoria de la poblacion: el salario que perciben como contraprestacion por el trabajo que llevan a
cabo. Los salarios y las diferencias entre niveles salariales pueden funcionar como mecanismos
predistributivos, es decir, que promuevan desde su origen una distribucién mas justa de rentas
entre sectores de poblacion mas acomodados y trabajadores de nivel medio y bajo. Por el contra-
rio, en caso de que esas diferencias sean exacerbadas, representan una de las principales causas
de que la actividad econémica sea inherentemente reproductora de dinamicas de desigualdad.

Se puede considerar que cierto grado de desigualdad salarial no sélo no tiene por qué ser perjudi-
cial, sino incluso comprensible, dado que responde a responsabilidades diferenciadas y ademas
puede actuar como incentivo para un mejor desempefio profesional. Sin embargo, unas diferen-
cias excesivas y dificilmente justificables tienen consecuencias sociales y econémicas graves, tal y
como indica la Organizacién Internacional del Trabajo®.

Espana: pérdida de peso de las rentas salariales a pesar de las
mejoras de productividad

Desde el inicio de la crisis econdmica en nuestro pais en 2008, las rentas salariales han ido per-
diendo peso de forma paulatina con respecto al total del PIB. Asi, si en 2009 alcanzaron el 50,9%
del PIB, actualmente suponen sélo el 47,2%. El ritmo de pérdida de peso parece que se ha suavi-
zado en los Ultimos afos, aunque la tendencia decreciente continda.”

Grafico 1 Evolucion del peso de las rentas salariales sobre el total del PIB en Espaiia 2008 - 2016

PESO RENTAS SALARIALES SOBRE PIB -ESPANA 2008 - 2016
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de Contabilidad nacional del INE

Esta pérdida de peso de las rentas salariales se da en un contexto de incremento de los dividen-
dos que las empresas reparten sobre sus beneficios, que han ido aumentando hasta multiplicarse
por 2,4 desde el afio 2000.8



Grafico 2 Evolucién de los dividendos distribuidos en Espafia 2000 - 2015

DIVIDENDOS DISTRIBUIDOS EN ESPANA 2000 - 2015

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de las estadisticas de Non-financial transactions de Eurostat

Este incremento de los beneficios distribuidos por las empresas es paralelo al incremento que se
ha dado en la productividad. Desde 2008 la productividad por ocupado se ha incrementado un
8,6%°. Sin embargo, este incremento en la productividad apenas se ha traducido en una mejora de
los salarios, pues la retribucién por ocupado ha crecido nicamente un 3,1%'. El hecho de que en
este mismo periodo los dividendos que las empresas distribuyeron se incrementaran un 9,6%,
apunta a que las mejoras en la productividad se destinan fundamentalmente a incrementar la retri-
bucién a los accionistas, en lugar de en mejorar las condiciones salariales de los trabajadores.

Los sueldos altos crecen, los bajos caen

En los ultimos anos, la desigualdad salarial en nuestro pais se ha incrementado, tanto en los afios
de crisis como en los de la recuperacion econdmica. Si ordenamos la poblacion segun su salario,
observamos que el 10% que menos gana ha perdido un 7,8% de su sueldo entre 2007 y 2016; en
cambio, el 10% que mas ingresa ha visto incrementado el suyo en un 24,5%''. En otras palabras,
en 2007 los ingresos de los mejor pagados multiplicaban en 7,32 los de los peor pagados, en tanto
que ahora ganan 9,87 veces mas. En cifras netas mensuales, en 2007 las personas peor pagadas
ingresaban de media 502 € al mes, mientras que en 2016 solo 463 €. Dejar de ganar 40 € al mes,
con unos ingresos tan bajos, supone una gran diferencia.

Los resultados de la Encuesta de Poblacion Activa del INE'? 2016 parecen apuntar a un cambio a
la baja en la tendencia de la dispersidn salarial, ya que en el Ultimo afo el salario medio de los
peor pagados ha subido y el de los mejor retribuidos ha bajado. Sin embargo, estos datos mere-
cen ser matizados. Efectivamente, los salarios mas bajos han aumentado por el incremento del
Salario Minimo Interprofesional de 2017, lo que reafirma la revalorizacion del SMI como una de las
medidas de mas impacto en la reduccion de la desigualdad salarial. No obstante, los salarios mas
altos no han bajado; solo “parece” que lo han hecho por la forma en la que se hace el célculo: al
haber subido el nimero de trabajadores totales (la gran mayoria con una retribucién baja), la me-
dia del 10% de salarios mas altos ha bajado, aunque las retribuciones reales de este grupo de
trabajadores no lo hayan hecho. Si los datos publicos de la EPA aportaran también la evolucién
del 5% o del 1% mejor pagado, se podria analizar con mas detalle la dispersion salarial en el ran-
go superior del espectro retributivo, y contribuirian a reafirmar que cualquier disminucién de la de-
sigualdad salarial se debe al aumento del SMI.

Hay otras formas de hacer comparaciones y acercarnos a la dispersion salarial. También segun la
ultima EPA, en 2016, el sueldo bruto mensual medio en Espana fue de 1.878,09 €. Aunque desde
2007 se habia incrementado en un 14,3%, ha bajado con respecto al afio anterior un 0,8%. La

primera vez que baja en mucho tiempo, debido al fuerte aumento del numero de trabajadores con



salarios bajos. De modo que, hoy dia, hay un mayor porcentaje de trabajadores con salario bajo.
También baja el salario bruto mensual mediano, es decir, el que divide al nimero de trabajadores
en dos partes iguales, los que tienen un salario superior y los que tienen un salario inferior. En
2016 fue de 1.594,5 €, un 0,1% menos que en el ultimo ano, por lo que encadena dos anos segui-
dos de disminucién.

Grafico 3 Evolucion de la distancia entre el salario medio del 10% de la poblacion espafiola que mas gana y el 10% que menos
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa 2016 del INE

Cobrar menos por ser mujer

También existen diferencias notables entre lo que cobran mujeres y hombres. Segun la definicién
de la Organizacién Mundial del Trabajo, la brecha salarial de género mide la diferencia entre las
ganancias promedio de hombres y mujeres, como un porcentaje de las ganancias masculinas. El
hecho de que las mujeres ganen menos que los hombres es una caracteristica casi universal de
los mercados laborales de todo el mundo. En general, caracteristicas como las diferencias en los
niveles educativos, las calificaciones, la experiencia laboral, la categoria ocupacional y las horas
trabajadas representan la parte "explicada" de la brecha salarial de género. La parte restante y
mas significativa, la parte "inexplicable" de la brecha salarial, se puede atribuir a la discriminacién,
consciente o inconsciente, que prevalece en los lugares de trabajo.'

En 2016, el salario medio mensual de los hombres fue de 2.075,65 €, mientras que el de las muje-
res fue de 1.661 €. Esto cifra en el 80% la brecha salarial de género en Espana durante ese afo.
Es decir, que en nuestro pais un hombre gana de media 1,25 veces lo que gana una mujer. Dicho
de otra manera, una mujer tiene que trabajar en promedio un afio y tres meses para ganar lo mis-
mo que un hombre en un solo afio. Aunque la evolucién de la diferencia entre el sueldo medio de
hombres y mujeres en los ultimos afos ha oscilado mucho, desde 2014, y especialmente en el
ultimo afo, se ha dado una destacable reduccion en la brecha salarial entre hombres y mujeres.



Grafico 4: Brecha salarial de género en Espafa

BRECHA SALARIAL DE GENERD 2018 EVOLUCION DE LA BRECHA DE GENERO 2006 - 2016
|€ SALARIO MEDID BRUTO MENSUAL)

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa 2016 del INE
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2. DESIGUALDAD SALARIAL EN
LAS EMPRESAS DEL IBEX-35

“El salario justo no es la cantidad mas baja por la que trabajaria una persona”
Henry Ford

Las empresas que estan dentro del indice bursatil IBEX 35 representan las principales compafias
de nuestro pais. Entre todas emplean a mas de 1,5 millones de personas, y alcanzan una factura-
cién conjunta equivalente al 42% del PIB de Espana, que es su principal mercado, aunque desa-
rrollen sus actividades en varios paises. Todo lo cual implica que las politicas y practicas que es-
tas empresas realizan tienen un impacto amplificador en la economia espafola, por lo que repre-
sentan un referente a seguir por parte de muchas empresas, especialmente en lo referido a las
politicas salariales.

En general, en Espafa las grandes empresas suelen pagar salarios mas altos que el resto de
companias, aunque por otro lado las diferencias salariales dentro de ellas son mucho mayores. En
gran parte esto es debido a su tamano, pero también a que los altos directivos de las empresas
del IBEX 35 conforman una parte considerable de las personas mejor pagadas en Espana. Otra
causa es que las empresas del IBEX se caracterizan por tener una fuerte diferenciacion salarial
entre los puestos mas altos y los medios o bajos. Estas diferencias reflejan tanto la desigualdad
salarial que existe dentro de ellas, como la que existe entre los sueldos de sus mas altos directivos
con los sueldos medios en Espana.

Como ejemplo de este hecho, podemos sefialar que el presidente del Banco Popular gané, en
2016, 1.800 veces el salario minimo interprofesional. Esto quiere decir que una persona que perci-
ba el minimo sueldo legal necesita trabajar 1.800 anos para ganar esa cantidad. Otro ejemplo des-
tacable: con lo que el Banco Santander pagé a sus 18 altos cargos en 2016, se podria pagar el
salario minimo a 5.800 personas’*.

Se entiende que es legitimo que los altos directivos de grandes empresas obtengan altas remune-
raciones, porque se considera que su trabajo tiene un alto impacto en la generacion de valor eco-
ndémico. Sin embargo, esta consideracion puede quedar en entredicho si nos fijamos en casos
como el antes apuntado de la remuneracion del presidente del Banco Popular, a la vista de la re-
ciente deriva de la entidad'®.

El caso del Popular es el que mejor ilustra la falta de alineamiento que existe, en los ultimos afos,
entre cémo varia lo que ganan los mas altos ejecutivos de las empresas y la evolucion de estas, al
menos si nos fijamos en el valor de su cotizacion bursatil. Entre 2014 y 2016 los primeros ejecuti-
vos de las empresas del IBEX vieron incrementarse su remuneracion un 36% de media, mientras
que la cotizacion del conjunto de empresas del IBEX disminuyd un 9% entre el cierre de fin de ano
de 2014 y de 2016.'°

En todo caso, en cualquier empresa todos los trabajadores contribuyen en alguna medida a las
ganancias o pérdidas del negocio. El salario permite comprobar como valora la empresa la aporta-
cion de cada puesto al resultado general. Pero no podemos olvidar que una empresa no es un
mero conglomerado de personas trabajando individualmente, sino que se trata de una organiza-
cién donde el trabajo en equipo del conjunto de los trabajadores es clave para obtener mejores
resultados. Por tanto, las empresas que tienen grandes diferencias entre los niveles salariales de
la parte alta de la jerarquia empresarial con respecto a la plantilla media, estdn minusvalorando
gravemente la aportacion del grueso de trabajadores al resultado global de la empresa.
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Grafico 5: Evolucion cotizacion IBEX-35 y remuneracion media de los primeros ejecutovos del IBEX-35 2014 - 2016
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Fuente: CNMV y elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas del IBEX-35

Por otro lado, una diferenciacién salarial muy acusada dentro de una empresa conlleva una estrati-
ficacion interna de los trabajadores en una piramide salarial equivalente a la sociedad, con niveles

que llegan a ser de superricos, otros de clases medias y otros de clases bajas al limite de la digni-

dad. Se trata de una adaptacién del panorama general de desigualdad econémica al interior de las
empresas.

Sueldos estratosféricos para unos pocos, salarios medianos
para el resto

A la vista de la informacién que las propias empresas publican, se puede realizar un andlisis de los
salarios de empresas del IBEX que permite conocer las diferencias entre las remuneraciones del
primer ejecutivo, los niveles de alta direccion y los miembros del Consejo de Administracion de
cada empresa con respecto al salario medio de los trabajadores del grupo empresarial (ver Anexo
| Glosario).

La primera conclusion que podemos extraer es que la desigualdad salarial en el conjunto de em-
presas del IBEX va en aumento, ya que entre 2015 y 2016 la media de retribucion de los primeros
ejecutivos crecié un 15%, mientras que los sueldos medios sélo lo hicieron un 0,3%"".

Grafico 6: Evolucion de la remuneracion media de los primeros ejecutivos y de sueldos medios de las empresas del IBEX-35 2014 - 2016

EVOLUCION REMUNERACION DEL PRIMER EJECUTIVO ¥ SUELDDS MEDIOS EMPRESAS IBEX-35

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas
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Salarios medios

Aunque con grandes diferencias entre cada comparia, en 2016, el salario medio de las empresas
del IBEX fue de 37.507 €, un 43% superior al sueldo medio en Espafia en ese mismo afo. La em-
presa con mayor salario medio fue Merlin Properties, con 282.477 €, una empresa inmobiliaria con
un nimero de trabajadores sensiblemente menor que el resto de las del IBEX'®. En cambio, las
empresas que menos pagan cuentan con un nutrido grupo de personal comercial o de servicios de
menor cualificacion, como son DIA, con 15.147 € de salario medio al afo, Melia Hotels con 18.423
€ e Inditex con 18.548 €'°.

En conjunto, a pesar de la recuperacién de la economia y de los beneficios empresariales en el
altimo ano, los salarios medios de las empresas del IBEX han subido muy levemente, un 0,3% en
el ultimo ano. Entre las empresas en las que ha aumentado el sueldo medio destacan Ferrovial y
Gas Natural, con subidas en el Ultimo ario del 19% y del 15%, respectivamente. Sin embargo, en
otras como |IAG lberia el salario medio cayé un 8,1% y en Bankinter se contrajo un 6,9%.

Es cierto que este hecho refleja la desigualdad salarial que existe dentro de las empresas del
IBEX, pero no la que compara los salarios de estas con las de otras empresas o sectores a que
nos referimos. En general, las grandes empresas pagan sueldos mas elevados que la inmensa
mayoria del resto de empresas, aunque no en todos los casos. Como ya hemos mencionado, en
promedio el sueldo medio en 2016 de las empresas del IBEX 35 es un 43% superior al salario me-
dio en Espana?, pero hay cuatro empresas cuyo sueldo medio esta por debajo: Abertis, Melia Ho-
tels, Inditex y DIA. De hecho, estas tres ultimas empresas presentan un sueldo medio un 30% me-
nor que la retribucién salarial media en nuestro pais. Es mas, en el caso de DIA, apenas supera el
salario minimo interprofesional, solo 1,65 veces el SMI.

Grafico 7: Salario medio de empresas del IBEX-35, 2016

SALARID MEDIQ EN 2016 DE EMPRESAS DEL IBEX-35

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas
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Remuneracion primer ejecutivo
La remuneracion media que perciben los primeros ejecutivos de las empresas del IBEX 35 fue de
4,2 millones de € al afo, lo que representa 112 veces el sueldo medio de este grupo de empresas.

Esto quiere decir que un trabajador con el salario medio necesitaria 112 afnos para ganar lo que
ingresa el primer ejecutivo de su empresa en un ano. O, lo que es lo mismo, el primer ejecutivo de
estas empresas tarda 3,3 dias en ingresar lo que un trabajador medio gana en un afo.

Ademas, la remuneracion de los primeros ejecutivos ha aumentado fuertemente en los ultimos
anos, un 14,5% en el Ultimo ano, y un 40% de 2014 a 2016. En paralelo, ha aumentado la diferen-
cia respecto al sueldo medio. De 84 veces que era en 2014 ha pasado a 112 en 20162,

Grafico 8: Diferencia entre retribucion media del primer ejecutivo y sueldo medio de empresas del IBEX-35, 2014 - 2016

RETRIBUCION 1% EJECUTIVO/SUELDO MEDIO

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas

Las empresas que mas pagaron en 2016 a sus principales responsables fueron el Banco Popular,
16,5 millones de €; Ferrovial, 15,3 millones de €2 e Inditex, 10,4 millones de €. Es llamativo que el
Banco Popular en 2016 multiplicara por 10 la remuneracién de su presidente, al tiempo que el sa-
lario medio del banco cayé un 1,6%, antes de su entrada en crisis.

Comparando el sueldo mas alto de cada empresa (el de su primer ejecutivo) con el salario medio,
podemos determinar las empresas que tienen diferencias salariales mas acusadas. La empresa
con mayor desigualdad salarial es Inditex?®, dado que su director ejecutivo gana 559 veces el sala-
rio medio de la compania. Es decir, el director ejecutivo de Inditex tarda 16 horas en ganar el suel-
do anual de un trabajador medio de su empresa.

Tras Inditex, las empresas del IBEX 35 con mayor diferencia entre el sueldo mas alto y el salario
medio son Ferrovial, cuyo primer ejecutivo gana 407 veces el salario medio, y el Banco Popular,
con un consejero delegado que en 2016 percibié 363 veces lo que gana un trabajador medio?.

Ademas, podemos estimar los sueldos méas bajos de cada empresa, segun constan en los princi-
pales convenios que aplican en cada una de ellas. De media los principales directivos de las em-
presas del IBEX-35 ganan 207 veces el sueldo minimo de su empresa. La mayor diferencia en
2016 se dio en el Banco Popular, donde su primer ejecutivo gand 1.252 veces el sueldo de un ad-
ministrativo de nivel XI, el empleado de menor remuneracién. Esto quiere decir que el principal
directivo del banco gana en 7 horas lo que un trabajador de esa categoria profesional gana en un
ano.
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Otras empresas con enormes diferencias entre el sueldo mas alto y el més bajo son Ferrovial,
donde el que mas gana tiene un sueldo 992 veces superior al que menos e Inditex donde esa dife-
rencia es de 686%.

Un buen gobierno corporativo limita la posibilidad de que, debido a malas practicas y conflictos de intereses,
se produzcan incrementos salariales injustificados en los directivos. Evitaria, entre otras cosas, que fueran
ellos los que estuvieran involucrados de alguna forma en como se fija su sueldo o los indicadores de rendi-
miento sobre los que se van a determinar sus incentivos.

Para ello y segun nuestra legislacién, debe existir, dentro del Consejo de Administracién, una comisién de
nombramientos y retribuciones en la que no pueden estar presentes consejeros ejecutivos y que debe ela-
borar una “politica de remuneracién de consejeros”, que luego se aprueba por la junta de accionistas.

No obstante, en esta politica solo se incluye el maximo a repartir entre los consejeros, incluidos los conseje-
ros ejecutivos, uno de los cuales es el CEO. Las condiciones del reparto de la cantidad maxima y detalles
como el plan de incentivos, pensiones, blindajes de contratos, pago en acciones y otras consideraciones,
dependen del consejo.

De ahi la importancia de que los consejeros que se encargan de estas negociaciones sean realmente inde-
pendientes. Tanto es asi que la Comision Nacional del Mercado de Valores recomienda que la comision de
nombramientos y retribuciones se divida en dos, una para elegir a directivos y consejeros y la otra para de-
terminar cémo se les paga. Tras analizar los informes de buen gobierno de 2016 de las 35 empresas del
IBEX, tan solo 11 cuentan con dos comisiones, de forma que en 24 empresas del IBEX 35 son las mismas
personas las que deciden a quién se contrata y cuanto se le paga.

Pero, ademas, las caracteristicas que deben cumplir los consejeros para ser independientes vienen deter-
minadas por la Ley de Sociedades de Capital y son un tanto laxas: un consejero puede estar en tantos con-
sejos como quiera, se puede ser independiente hasta 12 afios en un mismo consejo o el periodo de “desco-
nexion” de un directivo para pasar a ser consejero independiente no exige que esté desvinculado de la em-
presa.

Remuneracion de directivos

Si tomamos en cuenta un grupo mas amplio de la parte alta de las empresas, el de los altos ejecu-
tivos, podemos conocer las diferencias entre el 0,03% de la plantilla de las empresas® y el 99,97%
restante, para asi complementar el andlisis de desigualdad salarial de las empresas del IBEX 35.

Comprobamos que, en 2016, la remuneracion media de los altos directivos de empresas del IBEX
35 fue de 946.828 €, por lo que, en promedio, un directivo del IBEX gana 25 veces el salario medio
de la empresa.

Por empresa, los directivos mejor pagados en 2016 fueron los del Banco Santander con 3 millones
de € de media, Arcelor Mittal con 2,4 millones de € y Telefénica con 2,2 millones de € de remune-
racion media para cada miembro de la Alta Direccion.

Destaca Mapfre como la empresa que en 2016 aumenté mas la remuneracion a sus directivos, ya
que en un afno se multiplicé por 3.

Las empresas con mayor distancia entre lo que cobran sus directivos y lo que ganan de media los
trabajadores son Inditex, donde los directivos cobran 81 veces el salario medio, el Banco Santan-
der, cuyos directivos ganan 70 veces el sueldo medio, y Arcelor Mittal, donde el salario medio es
69 veces mas bajo que el sueldo medio de un directivo.

Respecto al salario mas bajo de cada empresa, en promedio un alto directivo de una empresa del
IBEX 35 gana 47 veces el sueldo minimo de su comparnia. El Banco Santander es donde la dife-
rencia es mayor, ya que sus directivos ganan de media 225 veces el sueldo mas bajo que hay en
la empresa. En Amadeus esa diferencia es de 199 veces y en IAG Iberia de 143’
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Si hablamos de desigualdad salarial resulta imprescindible analizar la brecha de género. Lamentablemente,
las empresas del IBEX 35 no aportan una desagregacion suficiente de la informacién sobre remuneraciones,
que permita llevar a cabo este analisis.

Sin embargo, si es posible comprobar el porcentaje de mujeres dentro del total de las plantillas de las em-
presas del IBEX y compararla con su presencia en la parte alta de la jerarquia. De media, las empresas del
IBEX cuentan con un 40% de mujeres, lo que contrasta con el 20% que hay en puestos directivos.

Las empresas que cuentan con una mayor proporcién de mujeres en plantilla son Inditex, con un 76%, DIA,
con un 65%, y Banco Sabadell, con un 56%. Las que menos tienen son Acerinox, con un 12%, Gamesa, con
un 18%, y Cellnex, con un 19%. En algunos casos, el tipo de actividad que la empresa lleva a cabo parece
guardar relacion con la mayor o menor presencia de mujeres. En este sentido, la alta proporcién de mujeres
en empresas como DIA e Inditex se debe a que un alto niumero de sus trabajadores tienen puestos de de-
pendientes de tienda o supermercado, y precisamente estas empresas son las dos del IBEX 35 con menor
sueldo medio.

Si nos fijamos en la proporciéon de mujeres en puestos directivos, Mediaset cuenta con un 34%, Grifols con
un 31% y Bankinter con un 30%. En contraposicion, las empresas que cuentan con menos mujeres en pues-
tos altos son Merlin Properties, con solo un 8%, Gamesa, con un 11%, y Cellnex, con un 13%. Llama la
atencion el hecho de que hay varias empresas que no aportan informacion de las mujeres que forman parte
de puestos directivos, concretamente Arcelor Mittal, Inditex y Técnicas Reunidas?2.

Tabla1: Presencia de mujeres en puestos directivos de empresas del IBEX-35

PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTODS
DIRECTIVOS DE EMPRESAS DEL IBEX-35

Empresas con mayor proporcién de mujares
an pusslos directivos

Empresas con menoe proporckin de mujerres
en puasios directivas

—
Lad

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas

En definitiva, las empresas del IBEX 35 tienen adn un largo camino que recorrer para paliar la desigualdad
de género. Sin duda, para varias de ellas, informar sobre la incorporacion de mujeres en puestos directivos
ha de ser uno de los pasos més necesarios en este camino; y para todas ellas, aportar informacién des-
agregada por categoria profesional y escala salarial, lo que permitird comprobar la magnitud de la brecha
salarial. El primer paso para ello es contar con una mayor transparencia respecto a la escala salarial de ca-
da una de las empresas, desagregada, asi como contar con informacion sistematizada acerca de la existen-
cia (o no) de planes de igualdad (qué medidas, grado de implementacién, afio), ya que, precisamente, algu-
nas de las causas detras de la brecha de género pueden corregirse a través de planes de igualdad®°.
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Remuneracion de los miembros del consejo de administracion

Aunque en general la remuneracion del consejo de administracion de las empresas no esta inclui-
da dentro de su estructura salarial, resulta relevante complementar el andlisis comprobando las
diferencias entre el sueldo medio y lo que, en promedio, una empresa remunera a Sus COnsejeros.

La retribucion media de las empresas del IBEX 35 a sus consejeros fue de 701.126 € en 2016.
Ferrovial fue la empresa que mejor pagd a los miembros de su consejo con 2,2 millones de € de
media, seguido del Banco Santander, con 2 millones de € y el Banco Popular, con 1,5 millones de
€. Fue el Popular la empresa que en 2016 mas aumento la remuneracién media a sus consejeros,
triplicando la del afio anterior.

En 2016, de media, un consejero del IBEX gané 19 veces el salario medio de la empresa. Sin em-
bargo, esto varia mucho de empresa a empresa. Las que tuvieron una mayor distancia en 2016
fueron Inditex, cuyos consejeros ganaron en promedio 74 veces el salario medio, seguido por Fe-
rrovial, donde los miembros del consejo perciben 58 veces el sueldo medio, y Banco Santander,
con una remuneracion media para sus consejeros 47 veces superior al salario medio de la enti-
dad®.

En comparacion con los sueldos méas bajos de cada empresa, un consejero de una empresa del
IBEX-35 gana en promedio 35 veces el sueldo de la persona de la empresa que menos gana. Una
vez mas, la empresa donde esta distancia es mayor es el Banco Santander, ya que sus conseje-
ros en promedio perciben 151 veces lo que gana una persona con el nivel retributivo mas bajo. Le
siguen Ferrovial, donde la proporcion es de 142 veces, y el Banco Popular, donde es de 1143

Resulta significativo que las empresas del IBEX 35 que tienen menor desigualdad salarial sean aquellas en
las que una entidad publica mantiene un paquete accionarial significativo, por lo que se pueden considerar
como semipublicas. Es el caso de Aena, en la que la Administracién Publica del Estado es propietaria del
51% de las acciones a través de la entidad Enaire, Bankia, donde el 67% de la propiedad es de BFA, a su
vez controlada al 100% por el FROB, y Red Eléctrica Corporacion, donde la SEPI (Sociedad Estatal de Par-
ticipaciones Industriales) mantiene un paquete de control del 20%.

En Aena, el maximo ejecutivo gana 5 veces el sueldo medio, mientras que la remuneracion media de los
directivos es 4 veces superior.

Por su parte, lo que cobra el primer ejecutivo de Bankia es 14 veces la media del sueldo de la entidad, y los
altos directivos y consejeros ganan en promedio 11 y 5 veces mas, respectivamente.

El consejero delegado de Red Eléctrica Corporacion percibe 12 veces el sueldo medio, mientras que la re-
muneracién media de altos directivos y miembros del consejo es 6 y 5 veces superior®2.
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Tabla 2: Diferencias salariales en empresas del IBEX-35

DIFERENMCIAS SALARIALES
EMPRESAS DEL IBEX-35 [DATOS 201¢

IMDITEX

FERR{VIAL

BANCO POPULAR

MEDIA |BEX

k_
T [
o
.
oreo | T

BANCD SANTARDER
ARCELDR MITTAL

LG |BERTA

BAKCD SANTANDER

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas




3. EXTERNALIZANDO LA
DESIGUALDAD

"Si voy a ganar mas a base de sacrificar al personal, prefiero que ganemos menos",
Antonio Catalan, presidente de AC Hoteles

Desde hace ya varios afos, muchas empresas han apostado por concentrarse en el nacleo de
negocio de su actividad principal y subcontratar el resto de funciones, muchas de ellas esenciales
para el objetivo empresarial. Un reciente estudio calculaba que el 90% de las comparias esparno-
las con un volumen de facturacién superior a los 12 millones de € recurre a la externalizacién de
servicios®. De esta forma, la situacion de desigualdad salarial de las empresas, explicada ante-
riormente, no incluye una parte considerable de los trabajadores involucrados en su generacion de
valor, aquellos con niveles retributivos y estandares laborales mas bajos, y que precisamente tra-
bajan en estas empresas subcontratadas.

Las externalizaciones pueden traducirse en rebajas salariales de distinto grado y en un empeora-
miento de las condiciones laborales de los trabajadores.®* Esta tendencia genera una fuerte de-
sigualdad entre empresas, de tal forma que los trabajadores de mayor cualificacion se concentran
en ciertas compainias, y los de menor en las empresas que prestan los servicios externalizados.

Un estudio de 2010 cuantificaba esta reduccién salarial, causada por un uso cada vez mas cre-
ciente de la subcontratacion para empleados de baja cualificacién, centrandose en dos grupos de
trabajadores: el personal de conserjeria y el de seguridad. Segun los investigadores, conforme
pasaba el tiempo, estos dos grupos profesionales han sido mas externalizados y mas se ha redu-
cido su salario. Para EE.UU. y en un periodo de estudio de 17 afos, el personal de seguridad per-
dia hasta un 24% de su salario; sin que, en ningln caso, se compensara con una reduccion de
jornada u otros beneficios laborales.3®

Segun nuestro marco juridico®, las externalizaciones tienen que respetar determinadas condicio-
nes; de lo contrario es posible que se esté produciendo una cesion ilegal de trabajadores. En otras
palabras, una empresa contrata a otra que, sin actividad real propia, tiene unicamente como fun-
cion proveerle de trabajadores con condiciones salariales y laborales distintas —y peores— que las
de sus trabajadores propios. EI maximo de esta irregularidad son los falsos auténomos.

Algunas empresas del IBEX se han visto involucradas en sanciones y denuncias por supuesta
cesion ilegal de trabajadores y uso de falsos autbnomos. Hace algo mas de un afno, la Generalitat
de Catalufia multaba a Indra por este delito con 185.000 euros®. Por las mismas fechas, la Marea
Azul, un movimiento de trabajadores que ocup6 varias oficinas de Telefonica, denunciaba que la
empresa usaba una nebulosa de contratas, subcontratas y falsos auténomos que precarizaba el
empleo y reducia salarios. Al poco tiempo, la inspeccidn de trabajo abria un expediente a un cen-
tenar de empresas vinculadas con Telefénica por cesion ilegal. Dos centenares de falsos auténo-
mos fueron dados de alta en la Seguridad Social y otros tantos pasaron a ser fijos. Telefénica,
declarada responsable subsidiaria, debia abonar a la seguridad social 3,1 millones de € en lo que
el Consejero de Trabajo de la Generalitat llamo “trama de subcontratacién irregular.

Segun expertos y sindicatos este tipo de practicas estd aumentando sin que, a su vez, se produz-

ca un aumento en el nivel de sanciones y denuncias. Esto se debe a que, ante la naturalizacién de
este tipo de practicas y por el miedo al desempleo, los trabajadores no denuncian. Una fortalecida
inspeccion del trabajo, apoyada con medios y respaldada por una fuerte voluntad politica por aca-

bar con estas practicas, podria llevar a cabo campanas de control independientemente de que los
trabajadores denunciaran o no.
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Las empresas multiservicio, aquellas que ofrecen a sus clientes servicios que van desde seguridad
y mantenimiento a cuidados a domicilio o gestion de residuos, son una vuelta de tuerca mas en
cuanto a practicas agresivas de reduccion de la masa salarial a través de la subcontrataciéon. A
diferencia de las Empresas de Trabajo Temporal, las empresas multiservicio reducen costes al no
estar obligadas a pagar a sus empleados lo mismo que reciben los trabajadores de la empresa
cliente, pero, ademas, muchas se han descolgado de los convenios sectoriales, sustituyéndolos
por convenios propios con categorias laborales y salarios mas bajos.

Antes de la reforma laboral de 2012 los convenios sectoriales pactados entre patronal y sindicatos
primaban sobre los convenios de empresa. A partir de un sueldo base establecido en los conve-
nios sectoriales, los convenios de empresa podian mejorar las condiciones, pero nunca empeorar-
las. El nuevo articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores le da la vuelta a este asunto: una em-
presa puede descolgarse del convenio sectorial y establecer un nuevo suelo propio. Unos 50.000
trabajadores y trabajadoras en Espana estan adscritos a convenios propios de empresa multiser-
vicio.

La l6gica de esta y otras medidas incluidas en la reforma laboral era permitir a las empresas ser
mas flexibles en sus costes y poder adaptarse mas facilmente a los cambios econémicos. Tras 4
anos de aumento del PIB y de beneficios de muchas empresas, este argumento no es valido, y
mas teniendo en cuenta que esta reforma ha limitado considerablemente el poder de negociacion
de los sindicatos.®®

Son tres las formas en las que las empresas del IBEX impactan en las bajadas salariales de los y
las trabajadoras de las empresas multiservicios: contratandolas, concediendo a la baja sus licita-
ciones o, directamente, constituyendo una empresa multiservicio dentro de su grupo.

e Contratando multiservicios: desde la reforma laboral de 2012 el nimero de trabajadores
empleados por una multiservicio ha crecido en un 70% y su cuota del mercado de servicios
a empresas no ha parado de aumentar situandose ahora mismo en un 20%*. Es dificil en-
contrar a alguna empresa del IBEX que no recurra a estas empresas, pero la que mas utili-
za esta practica es Melia Hoteles.

Los distintos convenios de hoteleria de cada provincia sitian a las camareras de piso en un
grupo 4 con un salario que ronda los 1.200 euros brutos, complementos incluidos. Eso es
aproximadamente lo que estaban ganando las 43 trabajadoras que los hoteles Melia Bara-
jas y Melia Alameda despidieron en 2014, para luego contratar a 52 trabajadores a través
de la subcontrata Lloyd Outsourcing. Esta empresa cuenta con convenio propio, que les
permite pagar a estas trabajadoras Unicamente el salario minimo interprofesional. Una re-
duccién salarial por el mismo empleo de un 40%*'.

e Son muchos los hoteles que usan la subcontratacion a multiservicios para reducir costes
en una actividad que podria considerarse de su nucleo de negocio (¢,nos podriamos imagi-
nar un hotel sin nadie que haga las camas?). En el caso de Melid, en algunos de sus hote-
les las camareras de piso son subcontratadas, y en otros son personal en plantilla. Una di-
ferencia que depende, segun las propias camareras, de la fuerza sindical en el centro de
trabajo y de la gama del hotel (los de gama mas alta son atendidos por camareras en plan-
tilla). Se rompe de esta forma el principio de mismo salario para mismo trabajo. El beneficio
de Melia en 2016 fue de 101 millones de € y su director ejecutivo ganoé el equivalente a 126
“kellys” o camareras de piso, cuyo salario no esta marcado por el convenio de hosteleria.

¢ Pujando a la baja: Las multiservicio permiten bajar los salarios a las empresas, para de
este modo ser mas competitivas a la hora de presentarse a licitaciones. Esta logica es la
que esta detras del conflicto que estallé recientemente en el aeropuerto de El Prat entre los
trabajadores de seguridad y la empresa multiservicio Eulen, contratada por la empresa se-
mipublica del IBEX, Aena. Eulen se presento a la licitacion del servicio de seguridad del ae-
ropuerto de Barcelona con una oferta un 2% mas baja que Prosegur, empresa que en ese
momento gestionaba la seguridad. Esa rebaja acabé reflejandose en las condiciones labo-
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rales de los trabajadores que perdieron una serie de complementos. Aena gestiona 45 ae-
ropuertos y la seguridad esta externalizada a distintos proveedores, lo que conlleva que
trabajadores que hacen lo mismo tengan distintos salarios, no por ninguna peculiaridad de
su trabajo, sino por las condiciones en las que se licité el servicio. Aena tuvo un beneficio
de 1.164 millones en 2016. A pesar de ello, un trabajador de seguridad de El Prat gana
ahora entre 200 y 300 euros menos de lo que ganaba antes de que el servicio cayera en
manos de Eulen.

Montar tu propia multiservicio: Si se compara la lista de empresas multiservicio elabora-
da por UGT con la lista de empresas del IBEX, encontramos que tres de ellas, Ferrovial,
ACS y Acciona tienen su propia multiservicio. Las multiservicio de estos grupos son, mayo-
ritariamente, concesionarias de licitaciones publicas en las que la oferta econémica pesa
mucho a la hora de decidir quién se lleva el contrato.

Tal fue el caso delos contratos de limpieza viaria y jardineria que el Ayuntamiento de Ma-
drid otorg6 en 2013 y que supusieron una rebaja del precio de adjudicacion en 1.944 millo-
nes. Las grandes constructoras que ganaron la licitacién anunciaron posteriormente fuertes
reducciones en las plantillas. Recientemente el Ayuntamiento ha tratado de evitar que es-
tas practicas se puedan volver a dar y, para el contrato de recogida de basuras que ha fir-
mado este ano, entre otras, las multiservicios de Ferrovial y la de ACS, ha incluido una
clausula social por la que se otorgaban 10 puntos por la mejora de las condiciones labora-
les.*2



4 JUEGOS FISCALES EN EL IBEX-35

A pesar de la recuperacién econdmica, con el PIB creciendo por encima del 3% vy los resultados
empresariales aumentando de forma robusta, el Impuesto de Sociedades recauda mucho menos
que antes de la crisis. En 2007, concretamente, la mitad*. Esto se ha traducido en una disminu-
cion del peso de los impuestos aportados por las empresas al total de recaudacién tributaria y, de
forma paralela, un mayor peso de la aportacion de las familias. En 2007, el Impuesto de Socieda-
des aportaba el 22% de los ingresos fiscales de nuestro pais y el IRPF, IVA y los impuestos espe-
ciales, todos ellos soportados fundamentalmente por las familias, un 74%. Esta proporcion pasé a
ser en 2016 del 12% por parte de las empresas y del 83% por parte de las familias.

Grafico 9: Variacion en la recaudacion en Espafa por tipos de impuestos (en porcentaje, 2007- 2016)

EVOLUCION 2007 - 2016 POR TIPO DE IMPUESTO
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Fuente: Informes de recaudacion Agencia Tributaria 2007 a 2015 y Presentacion PGE 2017

Ante este descalabro en la recaudacion del impuesto que pagan las empresas, resulta especial-
mente interesante entender la evolucion del comportamiento fiscal de las empresas espanolas
mas representativas. Por tercer afio consecutivo, el equipo de Oxfam Intermén ha analizado los
datos sobre fiscalidad y pago de impuestos publicados por las empresas del IBEX 35.

La falta de transparencia sigue siendo, un afo mas, un serio contratiempo a la hora de poner cer-
co a un elemento fundamental: cuanto pagan realmente las empresas del IBEX 35 en el Impuesto
de Sociedades. Salvo para las entidades bancarias, no existe aun una obligacion de transparencia
en la informacién que deben publicar las grandes empresas espanolas ni por parte del Ministerio
de Hacienda. De hecho, no existe una coincidencia, ni siquiera aproximativa, entre lo que las em-
presas dicen estar pagando (un 23% de tipo efectivo en promedio en 2016 segun nuestros calcu-
los) frente a lo que la Agencia Tributaria calcula como tipo efectivo (un 7,3% para los grupos con-
solidados en 2015, segun los ultimos datos disponibles) ni lo que realmente se recauda.

Del analisis de las memorias e informes anuales de las empresas se podria concluir que desde
2012 a 2016, las empresas del IBEX-35 han devengado los siguientes impuestos (los de 2012 se
encuentran fuertemente afectados por la devolucién de 3.000 millones a Bankia).
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Tabla 3: Cuantia de los impuestos devengados por las empesas del IBEX-35, 2012 - 2016

2012 2013 2014 2015 2016
IMPUESTOS DEVENGADOS IBEX35 -M€ 5.937 10.605 7.592 13.052

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas

Segun la propia Agencia Tributaria, la mayor recaudacion de 2016 en el Impuesto de Sociedades
Unicamente responde al incremento de los pagos fraccionados, que es el adelanto del pago previs-
to del impuesto del afo.

Ahondando en el analisis, lo que si detectamos es un crecimiento desmesurado de los impuestos
diferidos entre las empresas del IBEX 35. Se trata de créditos fiscales acumulados por las empre-
sas espanolas que pueden deducirse en su contribucion fiscal futura. Son como unas “vacaciones”
fiscales que estas grandes empresas pueden decidir cuando aplicar y ejecutar (ver Anexo | Glosa-
rio).

Hacienda ha pasado de reconocer al IBEX-35 unos beneficios fiscales futuros netos de 9.662 mi-
llones de € en 2010 a 59.380 millones en 2016, principalmente por el aumento de los activos dife-
ridos. Esto equivale a 8 anos de recaudacion fiscal en el Impuesto de Sociedades.

Tabla 4: Activos y pasivos diferidos de las empresas del IBEX-35, 2010 — 2016

MILLONES DE € 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
ACTIVOS IMP. DIFERIDOS 53.106 6.840 91.796 93.815 §7.380 107.508 103.504

PASIVOS IMP. DIFERIDOS 43.444 46.158 47.916 39.8976 42.111 44.819 44.124

NETO 9.662 20.682 43.880 53.839 55.269 62.689 59.380

VARIACIGN ANUAL 11.020 23.198 9.958 1.430 7.420 -3.310

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias Ibex35

En afnos como 2015, los activos por impuestos diferidos acumulados por el IBEX-35 fueron equiva-
lentes al impuesto de sociedades total devengado, en otros afios como 2012 y 2013, el IBEX-35
acumulé en forma de activos por impuestos diferidos, es decir, créditos fiscales futuros, un importe
mucho mayor que los impuestos devengados.

Son sobre todo los grandes bancos quienes mas aumentaron sus créditos fiscales durante la cri-
sis. En 2016 contaban con un neto a su favor de 55.094 millones de € (el 93% del total).

Pero no son los Unicos que han salido ganando. El resto de empresas ha aumentado el saldo a su
favor hasta alcanzar los 12.064 millones de € entre 2010 y 2016.
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Tabla 5: Activos diferidos netos empresas del IBEX-35, 2010 — 2016
MILLONES DE € 2010 2011 2012 2013 | 2014 2015 m

I
METOD IBEX35S

NETD BANCOS

NETO RESTO

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias IBEX-35.
El IBEX-35 en el paraiso

La presencia de las empresas del IBEX-35 en paraisos fiscales casi alcanza las 1.000 filiales
(996 para ser exactos). Todas las empresas del IBEX-35 salvo una, Aena, tienen en estos momen-
tos presencia en territorios considerados como paraisos fiscales sin estar en principio directamen-
te vinculada a la practica principal de su negocio. Entre 2009 y 2016, el total de filiales en paraisos
fiscales del conjunto de empresas del IBEX35 se ha multiplicado casi por 4. Durante estos 7 afos,
se han venido constituyendo en promedio 103 nuevas filiales al afio en paraisos fiscales, o lo que
es lo mismo, una nueva filial cada tres dias. Un ritmo de crecimiento tenaz que muestra la inten-
cién de sequir utilizando estos territorios.

Pero este ultimo aho, 2016, marca un cambio en la tendencia. Por primera vez desde que en
Oxfam Intermdn comenzamos a realizar este andlisis, el total de filiales en paraisos fiscales se ha
reducido. Las empresas del IBEX-35 contaban en 2016 con 22 sociedades menos en total, apenas
un 2,2% de caida con respecto al record de 1.018 filiales en 2015. Es pronto para celebrar que
este sea un cambio estructural en las préacticas de las principales empresas espanolas. A este
ritmo necesitariamos mas de 45 ahos para acabar de borrar su rastro de estos territorios tan
toxicos para la economia mundial.

Grafico 10: Filiales en paraisos fiscales de empresas del IBEX-35, 2009 — 2016

FILIALES DE EMPRESAS DEL IBEX EN PARAISOS FISCALES

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias IBEX-35
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Un ano mas, Banco Santander encabeza el ranking, con la utilizacién mas abultada de paraisos
fiscales: tiene un 23% del total de filiales de empresas del IBEX en estos territorios. Entre 10 em-
presas superan el 79% de todas las filiales dependientes en paraisos fiscales.

Tabla 6: Filiales en paraisos fiscales de empresas del IBEX-35

N° DE SOCIEDADES
EN PARAISOS FISCALES

1 BANCO SANTANDER

REPSOL YPF 93 99 51

ARCELOR MITTAL 79 61 37
5 | EEEG e 73 52
Sl FERROVIAL | e 54 40
| 63 69 69
34 35 31
Bl 1AG IBERIA 34 30 19
10 26 24 14

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias IBEX-35

En cuanto al destino, las multinacionales espariolas siguen apostando por lo seguro, eligiendo
territorios con practicas fiscales claramente agresivas pero que no figuran en el listado oficial de
Esparia, que es extremadamente limitado, como se ha indicado en varias ocasiones.* Asi, esqui-
van la mayor presion de transparencia y control que exige la administracion tributaria.

De nuevo, Delaware destaca como el destino preferido en el IBEX-35 concentrando casi la mitad
de las filiales constituidas (438 de un total de 996 en 2016)%. Le siguen Holanda (157), Irlanda

(83) y Luxemburgo (80). Estos cuatro territorios concentran una de cada cuatro de las filiales iden-
tificadas.

Este calculo esta basado en la informacidn publicada por cada una de las empresas. Un rastreo
realizado, por ejemplo, en el Registro Oficial de Delaware, desvela sociedades que no aparecen
en Anexo de Filiales Dependientes de cada empresa. Acerinox es un ejemplo, con sociedades
detectadas a través del registro de Delaware, coincidentes en el agente operador y la direccion
postal con otras del grupo. Esto nos hace pensar que se trata de un calculo conservador pero que
permite sin duda anticipar una tendencia clara.
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Grafico 10: Filiales de empresas del IBEX-35 por jurisdiccion

PARAISOS FISCALES MAS UTILIZADOS

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias IBEX-35

La especializacion de los paraisos fiscales

Los procesos de fusidon y adquisicién por parte de algunas de las empresas del IBEX-35 marcan
algunos de los cambios mas significativos en el numero de filiales que se registran en paraisos
fiscales.

Para Bankinter, la adquisicion del banco luxemburgués Van Lanschot afiadié numerosas filiales
dependientes identificadas en el registro oficial de Luxemburgo.

Sin duda, el cambio mas significativo se produjo en Repsol. La adquisicion en 2015 del grupo ca-
nadiense Talisman gener6 un aumento de 51 filiales en 2014 a 99 en 2015. El grupo sin embargo
ha puesto en marcha un proceso positivo de retirada activa de sus estructuras en paraisos fisca-
les, especialmente de las heredadas del grupo Talisman, como veremos mas adelante con mayor
detalle.

A la falta de transparencia hay que anadir la informacién fiscal confusa. En 2016, aportar una in-
formacion a la CNMV vy otra diferente en sus cuentas anuales es una practica habitual entre algu-
nas empresas. Es decir, existe un desajuste entre la informacién al regulador y la informacién a
inversores y grupos de interés.

En el caso del sector bancario, se argumenta la “necesidad” de canalizar la gestién de determina-
dos productos financieros (planes de pensiones, acciones, preferentes, fondos de inversion) a tra-
vés de determinados paraisos fiscales.

Bankia por ejemplo, en su pagina web, a través de su division “Banca Privada” anima a contratar
SICAV“*¢ en Luxemburgo aportando todo lujo de detalles sobre los ahorros fiscales de la generosa
legislacién luxemburguesa sobre este tipo de productos. Contratar una SICAV en Luxemburgo
significa tributar Unicamente al 0,05%, alin mas ventajoso que en Espana. #’

El cambio en las sociedades listadas en el lbex35 también afecta considerablemente al volumen
total registrado. En el ejercicio 2016 salieron tres empresas FCC, OHL y Sacyr que contaban con
un volumen elevado de filiales en paraisos fiscales (41 dependientes entre las tres en 2015, con
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una tendencia al alza a lo largo de los ultimos afios). Mientras que las empresas que se incorporan
(Cellnex, Melia Hotels y Viscofan) presentan un perfil mas bajo (24 filiales en 2016).

Una manera concreta y potente de atajar la actividad de los paraisos fiscales es establecer una lista
objetiva, y asegurarse de que los paises en la lista son objeto de sanciones. Por eso, Oxfam ha felicitado y
apoyado publicamente“® la decisién de la UE de elaborar una lista negra europea.

Para que sea verdaderamente Util, una lista negra debe basarse en criterios transparentes y objetivos, y
estar libre de cualquier injerencia o interés politico. De no ser asi, cualquier lista perdera rapidamente su
credibilidad. A medida que los paraisos fiscales con mayor capacidad de influencia logran quedarse fuera de
la lista, ésta rapidamente se convierte en un simple lavado de cara. Esto es lo que ha ocurrido con la lista de
la OCDE elaborada por el G20, que acabé reducida a un Unico pais, Trinidad y Tobago.*?

Lamentablemente, el proceso de elaboracién de la lista negra en la UE se ha visto entorpecido por los
mismos problemas que el de la OCDE. Ha sido un proceso completamente opaco, y los criterios utilizados
podrian haberse mejorado notablemente. Hay que ir mas alla de considerar como paraisos fiscales aquellas
jurisdicciones que tienen impuestos de sociedades nulos o casi nulos. También podrian haberse tenido en
cuenta los enormes vacios legales que permiten a las grandes empresas no pagar los impuestos que les
corresponden.®

En cualquier caso, si la UE logra por lo menos aplicar los criterios acordados de una manera objetiva, esto
puede suponer un importante paso para acabar con los paraisos fiscales. La UE tiene previsto publicar su
lista el préximo 5 de diciembre. Anticipandose a esta fecha, en un reciente informe®!, Oxfam ha identificado
qué paises deberian estar en la lista, si se pretende que ésta sea objetiva, efectiva y creible. Aplicando los
mismos criterios establecidos para la elaboracién del listado europeo (divididos en tres categorias:
transparencia, fiscalidad justa y participacién en los foros internacionales sobre fiscalidad) Oxfam considera
que el listado europeo deberia incluir al menos 35 paises, incluyendo reconocidos paraisos fiscales, como
Suiza y las islas Bermudas. Ademas, desde un principio la UE anuncié que no incluiria a ningun pais
miembro en el listado, pero aplicando los criterios sefialados, cuatro paises de la UE deberian entrar en esta
lista negra: Irlanda, Luxemburgo, Malta y Holanda.52

Grafico 11: Paises que deberian de incluirse en el listado de paraisos fiscales de la UE segun los criterios establecidos por la propia UE

Fuente: Informe “Blacklist or whitewash?” Oxfam, 28 noviembre 2017
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2016, ¢ por fin un cambio de tendencia?

La proliferacion de escandalos y filtraciones periodisticas estos ultimos afios ha generado un fuer-
te estado de opinidn sobre la necesidad de acabar con los paraisos fiscales. Paradise Papers,
Bahamas leaks, Panama Papers, Luxleaks, Swissleaks... y muchos mas.

Ya sea por una respuesta ante una mayor sensibilidad de la opinién publica, por una percepcion
evidente de los riesgos reputacionales o por un convencimiento institucional, el resultado es que el
ano 2016 marca por primera vez un punto de inflexion. Pequefio aun, pero significativo.

Para la gran mayoria de empresas el origen del cambio hacia un modelo de compromiso explicito
con la responsabilidad fiscal esta intimamente ligado a la voluntad institucional. Desde el momento
en que es el Consejo de Administracién quien define y aprueba la politica fiscal de la empresa, y
en quien recae la responsabilidad de crear y mantener estructuras opacas y artificiosas en parai-
sos fiscales, las empresas empiezan a entender los riesgos que conlleva incurrir en practicas fis-
cales agresivas. En 2015, 12 empresas del IBEX-35 publicaban ya su estrategia o politica fiscal.
En el lado positivo, hay que destacar principalmente los esfuerzos de Caixabank, BBVA y Repsol.

En la practica, la politica y estrategia fiscal de una empresa viene a ser el marco de su politica
interna que regula el modelo de estructura fiscal que la empresa adopta. Recoge su compromiso
con las “buenas practicas tributarias”, su marco de toma de decisiones y como se integra dentro
de los objetivos mas generales del grupo. Y servira de termdmetro para medir el compromiso por
incorporar una mayor responsabilidad fiscal.

La responsabilidad fiscal de la empresa empieza por su politica o estrategia fiscal. Sin duda, una
estrategia y una politica de empresas constituyen una nitida declaracion de intenciones. Pero tiene
que desencadenar cambios de calado para que no se queden en meras declaraciones.

Tabla 7: Empresas que han hecho publica su estrategia fiscal, 2015

EMPRESAS QUE INFORMAN DE FORMA PUBLICA DE SUS ESTRATEGIAS FISCALES EN 2015

ACCIONA GAMESA BANKIA
GRIFOLS BBVA IBERDROLA
CAIXABANK RED ELECTRICA ENAGAS
REPSOL YPF ENDESA TELEFONICA

Fuente: Informes de sostenibilidad de las empresas del IBEX35, 2015

En 2016, 15 empresas del IBEX35% han reducido su presencia en estos territorios. En algunos
casos, es un cambio apenas significativo, con el cierre de una sola filial, lo que hace dificil cuantifi-
car la importancia de este cambio en la cultura empresarial espafola. Pero hay dos empresas que
han apostado por reducir explicitamente su presencia en paraisos fiscales: ACS y Repsol, a las
gue en 2017 se podria sumar Iberdrola®.
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Tabla 8: Empresas que han reducido su presencia en paraisos fiscales en 2016

N® FILIALES N*® FILIALES N® FILIALES
2014 2015 2016

51

Fuente: elaboracion propia a partir de las memorias IBEX-35

Otro modelo de negocio es posible: hay vida mas alla del
paraiso fiscal

ACS, mas alla de la legalidad estricta

La empresa hizo publico en abril de este afo su intencién de liquidar de forma progresiva sus es-
tructuras en paraisos fiscales®. Su comunicado de prensa destaca las filiales en Panama, islas
Caiman, Hong Kong, Singapur y Gibraltar. Es un cambio notable, asumiendo la responsabilidad
mas alla del puro cumplimiento y de la mas estricta legalidad. A ojos de la legislacién espanola, ni
Hong Kong, ni Singapur, ni Panama figuran en el listado oficial de paraisos fiscales. Y con Gibral-
tar, tenemos otros problemas de soberania que lo excluyen de figurar en la lista oficial.

El primer paso positivo ha sido la aprobacién de una politica fiscal corporativa que compromete al
grupo a “no crear estructuras societarias artificiosas ajenas a la actividad empresarial de la socie-
dad con la Unica finalidad de reducir el pago de impuestos o de conseguir opacidad”.

Repsol, plan de salida de paraisos fiscales

Con la adquisicion en 2015 del grupo canadiense Talisman, el numero de filiales rn paraisos fisca-
les del Grupo Repsol se multiplico por 2 y pas6 de 51 en 2014 a 99 en 2015. Para la empresa, que
ya venia planteando la voluntad de adoptar avances voluntarios en su politica de responsabilidad
fiscal, este es un punto de inflexion tras el que decide activar un plan de retirada o reubicacién de
sus filiales en paraisos fiscales, y no solo de las heredadas de Talisman.

En estos dos ultimos afos, han redomiciliado 12 sociedades desde Delaware a Texas, donde se
encuentran los cuarteles generales del grupo para su operativa en Estados Unidos. Este ejercicio
de cambio de domiciliacion se ha iniciado para las filiales que son propiedad 100% del grupo, que-
dando aln 7 joint-venture en Delaware.

El resultado es un esfuerzo de reduccién y simplificacién de su estructura, para que esté cada vez
mas clara la vinculacion con los territorios en los que desarrollan la operativa real de negocio. Su-
pone una reduccién de casi un 20% de filiales en paraisos fiscales en un periodo de 2 afos. Pero
el proceso no se acaba aqui y aun quedan 93 sociedades en paraisos fiscales.

Desde el grupo anuncian que 3 de las sociedades en Luxemburgo estan en proceso de presentar
su disolucién. Y que, en algun territorio, como Liberia, se topan con la dificultad de los tramites
burocraticos a pesar de tratarse de un pozo seco.
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5. EMPRESAS DEL IBEX'Y
DESIGUALDAD

“La remuneracion del ejecutivo debe alinearse con el valor que genera”
José Manuel Vargas, expresidente de Aena

Las politicas y préacticas retributivas, laborales y fiscales de las empresas analizadas hasta ahora
tienen un impacto directo tanto en la generaciéon como en la reduccién de la desigualdad. Si, a
estos aspectos, afnadimos la evolucién de los beneficios de estas empresas y como remuneran a
sus accionistas e inversores, podemos inferir qué es lo que las empresas priorizan: retribuir a una
minoria o apostar por un mayor retorno social de la actividad que desarrollan.

Retribucidn al capital vs. contribucion social

La mayor parte de las empresas del IBEX-35, en su busqueda de la maximizacion de la rentabili-
dad en el corto plazo, priorizan politicas y practicas que contribuyen al aumento de la desigualdad.
Estas empresas anteponen retribuir a sus inversores y altos directivos, a costa de desatender las
medidas de contribucién social que tienen en sus manos, como garantizar salarios dignos, mante-
ner unas diferencias salariales razonables, acabar con la brecha salarial de género y llevar a cabo
practicas fiscales responsables.

En los ultimos anos, la economia espafola esta recuperando el dinamismo y asi el PIB creci6 en
2016 un 3,6% Y los beneficios empresariales un 4,9%%. Sin embargo, este crecimiento no se ha
traducido en un aumento del sueldo medio en el conjunto del pais, que bajé un 0,8% respecto al
ano anterior®’. En paralelo, las empresas del IBEX-35 han obtenido en el ultimo afio un crecimien-
to espectacular de sus beneficios, que s6lo muy levemente se ha traducido en una mejora de sus
sueldos medios. En 2016, las empresas del IBEX obtuvieron un beneficio conjunto de 34.000 mi-
llones de €, una subida respecto al afio anterior de un 46%. Sin embargo, los sueldos medios en
estas empresas aumentaron sélo un 0,3%. ¢A donde van a parar esos beneficios?

Grafico 12: Evolucion indicadores de la economia espaiiola 2015 — 2016

EVOLUCION ECONOMIA ESPANOLA

| &,8% |

[-0.8%]

#

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (Contabilidad Nacional y Encuesta en Poblacion Activa)
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Grafico 13: Evolucién indicadores de empresas del IBEX-35, 2015 — 2016

EVOLUCION EMPRESAS IBEX-35

EVOLUCION ANUAL EMPRESAS DEL IBEX-35 (245

Fuente: elaboracion propia a partir de las cuentas anuales de las empresas

Retribucion a los accionistas

Sobre el beneficio obtenido el afio anterior, en 2016 el conjunto de las empresas del IBEX-35 re-
partié un total de 23.000 millones de € en dividendos. Las empresas que mas retribuyen a sus
accionistas fueron Telefdnica, con 3.700 millones de €, el Banco Santander, con 2.890 millones de
€, y BBVA, con 2.346 millones de €.

De media, las empresas del IBEX destinaron el 98% del beneficio obtenido en 2015 a repartir co-
mo dividendos®. Esto denota una clara tendencia, por parte de las empresas, a remunerar a los
accionistas en el corto plazo a costa de reinvertir en la propia empresa y en los salarios de sus
trabajadores. Esta estrategia va en detrimento de la sostenibilidad del negocio a largo plazo, y de
su fortaleza ante posibles recesiones. Incluso hay empresas que llegan a repartir dividendos supe-
riores a los resultados del afio. Destaca en este sentido el caso de Acerinox, que decidié repartir
unos dividendos que fueron casi tres veces (2,74) el beneficio obtenido en el ejercicio, Telefonica,
con unos dividendos 1,35 veces el beneficio y Técnicas Reunidas, con un dividendo 1,32 veces
superior al de su resultado de 2015. Repsol, por su parte, repartié unos dividendos de 1.064 millo-
nes de € habiendo registrado una pérdida de 1.227 millones de €.

Por otro lado, en promedio las empresas pagaron en 2015 aproximadamente el triple de dividen-
dos que de impuestos, en concreto 2,7 veces. Telefénica destaca en este sentido, con un dividen-
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do que en 2015 fue 24 veces el impuesto de sociedades del ejercicio, aunque es preciso aclarar
que ese ano su factura fiscal fue excepcionalmente reducida, debido a la activacion de un cuantio-
so crédito fiscal. En todo caso, el afo anterior, los dividendos de Telefdnica fueron 13,5 veces los
impuestos pagados por la compania, lo cual refuerza la tendencia apuntada. El Banco Popular
presentd un comportamiento similar en 2015, al pagar 15,7 veces mas dividendos que impuesto
de sociedades.

Esta primacia de la retribucién al accionista embarca a las empresas en una légica cortoplacista
que busca a toda costa beneficios inmediatos y, en muchos casos, aumentar la cotizacién bursatil
de la accion. En gran medida, las retribuciones de los altos directivos estan ligadas a incentivos
para maximizar esta rentabilidad, de tal forma que la desigualdad salarial se va ampliando, como
lo demuestra el hecho, ya sefialado, de que la diferencia entre el salario maximo y el medio de las
empresas del IBEX-35 era de 84 veces en 2014 y ha pasado a 112 en 2016.

Un caso ilustrativo de esto resulta el del Banco Popular. En el Gltimo ario, la remuneracién del pri-
mer ejecutivo se multiplicé por 10 y la de los consejeros del banco en promedio por 4, mientras
que el sueldo medio de la entidad bajé un 1,6%. El banco fue perdiendo robustez en los ultimos
anos, al pasar de un resultado de 330 millones de € en 2014, a 105 millones en 2015 y entrar en
unas pérdidas de 3.500 millones en 2016. Sin embargo, en 2014 y 2015 adn repartia dividendos
en un intento de mantener el precio de la accion, en lugar de reinvertir el beneficio obtenido para
capitalizar la entidad. El dividendo imputado a 2014 fue de 147 millones de €, mientras que el de
2015 fue de 129 millones de €, 1,2 veces por encima del beneficio obtenido en el afo. Sin embar-
go, ese ano sblo pagd un 7% de sus beneficios en impuestos, en un intento de reducir considera-
blemente su factura fiscal. Aunque es evidente que no estamos hablando de una circunstancia
normal, visto el reciente devenir del banco, resulta un claro ejemplo de que tanto el nivel salarial
general de la empresa como la contribucién tributaria, se consideran como costes a minimizar y,
sin embargo, el incremento de los sueldos de los puestos ejecutivos mas altos y la retribucién a
accionistas se han entendido como los incentivos adecuados para tratar de mantener la viabilidad
de la entidad.

Empresas contra la desigualdad

"Demasiadas personas no estan recibiendo una oportunidad justa de salir adelante. Debemos en-
contrar maneras de ayudarles a subir en la escala econémica, y todos - negocios, gobierno y
ONGs — tenemos que arrimar el hombro”. Jamie Dimon, presidente de JPMorgan Chase

Dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible acordados por los lideres mundiales en 2015, el
namero 10 apunta directamente a la reduccion de las desigualdades, tanto entre paises como den-
tro de cada uno de ellos®'. A la hora de articular este objetivo, la ONU reconoce que las desigual-
dades amenazan el desarrollo social y econémico a largo plazo, afectan a la reduccion de la po-
breza y destruyen el sentimiento de plenitud y valia de las personas. La misma ONU reconoce que
el crecimiento econémico no es suficiente para reducir la pobreza y la desigualdad. Para que asi
sea, este crecimiento ha de ser inclusivo, de manera que trate de paliar la desigualdad, tanto eco-
némica como social. Aunque en general se entiende que este es un objetivo que atafe especifi-
camente a politicas macroeconémicas desarrolladas por los Estados, sin duda hay otros muchos
actores que pueden jugar un papel clave, principalmente las empresas.

Las empresas representan uno de los principales pilares de la actividad econémica de un pais, si
no el mas importante. Por ello, la forma en que desarrollan su actividad determina en gran medida
el modelo econdmico imperante, por lo que cualquier cambio en ella tiene un impacto amplificador.
En general se entiende que las empresas han de centrarse en maximizar el rendimiento al accio-
nista, y el Estado se encarga posteriormente de redistribuirlo en la sociedad. Esto supone dar por
hecho que las empresas generan riqueza de forma desigual y que corresponde al Estado corregir
esa desigualdad. Por tanto, segun este planteamiento, el papel que corresponde a las empresas
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para reducir las desigualdades se centra en que contribuyan de forma equitativa a garantizar la
labor redistributiva del Estado.

Este planteamiento refleja una miope aproximacion al problema de la desigualdad, dado que no
contempla que las propias empresas pueden desempenar un papel esencial en tratar de mitigar la
generacion de desigualdad.

Las grandes empresas, las del IBEX-35 entre ellas, ademas de actuar como motores de la eco-
nomia, pueden contribuir esencialmente para conseguir que la economia crezca de forma mas
equitativa, de tal forma que en la actual crisis de desigualdad pasen a ser parte de la solucién.

Segun esto, las grandes empresas espanolas tienen en sus manos la posibilidad de poner en
marcha politicas y practicas que pueden ayudar a reducir la desigualdad, principalmente en los
siguientes &mbitos:

- Fiscalidad: pagando su parte justa de impuestos y renunciando a practicas de planifi-
cacion fiscal agresiva, las empresas garantizan que haya una redistribucion de la rique-
za que no solo funciona para corregir las desigualdades, a través de por ejemplo las di-
ferentes ayudas sociales, sino también para reducir la generacion de desigualdad des-
de el origen. En ese sentido, la garantia de una educacion publica universal y de cali-
dad resulta fundamental para asegurar la igualdad de oportunidades.

En julio de 2016, Oxfam Intermdn puso en marcha un proceso para construir unos indicadores de responsa-
bilidad fiscal. Este proceso lo esta llevando a cabo un grupo de trabajo conformado también por miembros
de la escuela de negocios ESADE, la Asociacién de Inspectores de Hacienda y la consultoria de empresas y
derechos humanos Sustentia con el objetivo de elaborar una herramienta de medicién que determine cuan
de responsable es una empresa en aspectos fiscales, a través de las practicas que lleva a cabo.

El punto de arranque de este proceso fue definir la responsabilidad fiscal, y se hizo de este modo:

“Una empresa fiscalmente responsable es aquella que paga la parte justa de impuestos que le corresponde,
alli donde opera y genera valor real, sin buscar estratagemas ni artimafas para abusar de las incoherencias
de los sistemas fiscales ni usar su capacidad de influencia frente a gobiernos que deben primar el interés
colectivo.”

Este proceso se ha querido hacer en didlogo con las grandes empresas espariolas, para que se convierta en
una propuesta que éstas estén dispuestas a incorporar y no se quede en un mero ejercicio de reflexion. Por
ello, en febrero de 2017 se celebr6é una mesa redonda en el Colegio de Abogados de Madrid para presentar
este proceso y abrir el didlogo con diferentes actores. Por parte de las empresas participaron representantes
de Caixabank, Inditex, BBVA, Telefénica, Banco Santander, Repsol, Endesa e Indra, lo que muestra que el
debate esta abierto.

Esta previsto celebrar otra mesa de trabajo con empresas a finales de 2017 donde se presentaran los avan-
ces obtenidos, que apuntan a que los indicadores se centraran en analizar tres dimensiones basicas del
comportamiento fiscal de las empresas:

- Contribucion tributaria efectiva en cada pais donde la empresa mantiene presencia.

- Sustancia econémica, que muestre si la presencia de la empresa en determinados territorios obedece a
una ldgica econémica real.

- Desvio de Beneficios, para detectar indicios de planificacion fiscal agresiva.

Brecha salarial: las diferencias remunerativas que existen dentro de una empresa, tanto entre
niveles profesionales como entre hombres y mujeres, resultan un factor clave para entender las
dinamicas de generacion de desigualdad. Aquellas empresas que tengan brecha cero de género y
unas diferencias menos marcadas entre niveles apuestan por una mayor predistribucion, por lo
que contribuyen a conformar sociedades mas equitativas.
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Por ley, en nuestro pais, las empresas cotizadas deben hacer publico un informe de remuneraciones de
consejeros, incluidos los ejecutivos y el CEO, donde se aporta informacion relevante, aunque insuficiente,
sobre sus salarios. Los informes se responden siguiendo las pautas de la Comision Nacional del Mercado de
Valores, agencia independiente que recientemente ha demandado, en su informe anual sobre retribucion a
consejeros de este ano, una mayor transparencia y claridad, especialmente en todo lo que tiene que ver con
los incentivos a largo plazo: pensiones, indemnizacion por fin de contrato, acciones...

Con la informacién que ahora facilitan las empresas es imposible saber cuanto gana cada uno de los miem-
bros de la alta direccién, y no se detalla informacioén pertinente sobre como se valora el rendimiento del CEO
para calcular sus incentivos anuales. Por otro lado, los informes son farragosos y complejos de leer, la in-
formacién esta dispersa en distintos apartados y ello no facilita su lectura para los “no iniciados” (como mu-
chos accionistas), o la comparacién entre empresas. Ademas, no se detalla la ratio salarial entre el CEO, el
salario mas bajo, el mediano y la mediana.

Si comparamos los informes de remuneraciones de empresas espanolas con los que se publican en otros
paises, estos incluyen gréficos de facil lectura o tablas resumen con distintos componentes retributivos, e
informacion concreta sobre cosas tan diversas como quién de los consejeros tiene derecho a un coche de
empresa.

En absoluto son estas las dos Unicas dimensiones empresariales que tienen impacto en la de-
sigualdad. Hay otras muchas, en primer lugar, todas aquellas que atanen al ambito laboral: condi-
ciones laborales, temporalidad en el empleo, precarizacion de puestos de trabajo, libertad de sin-
dicacion, posibilidad de negociacion colectiva, perspectivas de movilidad interna.... en las que
ademas hay que introducir la variable de género para comprobar si existe un trato diferenciado
entre mujeres y hombres.

Pero también estan las politicas de distribucion de resultados. Frente a una distribucion de benefi-
cios exclusivamente enfocada a remunerar a inversores y accionistas o altos directivos, las em-
presas pueden apostar por otros destinos de sus excedentes. Estos pueden ir desde la capitaliza-
cién de la empresa para el largo plazo, a la implantacién de paquetes remunerativos para el grue-
so de la plantilla. Una forma de distribuir beneficios que remunera a los trabajadores al tiempo que
se les involucra mas en la buena marcha de la empresa es mediante el pago en acciones.

Otro aspecto relevante es el trato que las empresas mantienen con sus proveedores. En algunos
casos, éstos se encargan de tareas que anteriormente realizaban las propias empresas y que han
decidido externalizar para reducir costes. Muchas de estas practicas han supuesto un notable em-
peoramiento y precarizacion de las condiciones laborales. Por otro lado, también existen grandes
empresas que abusan de su poder dominante para exigir condiciones econémicas y de plazos de
entrega que tensionan enormemente a sus empresas proveedoras, al tiempo que impiden que
puedan ofrecer condiciones de trabajo dignas a sus trabajadores. Frente a este tipo de practicas,
las grandes empresas pueden mantener unas relaciones mas equitativas con sus proveedores y
de esta forma actuar como auténticos dinamizadores del tejido productivo y de la economia en
general.

Estas son parte de las diferentes practicas empresariales con impacto en la desigualdad. Cada
una de ellas tiene como foco alguno de los diferentes grupos de interés (o stakeholders) mas cer-
canos a las empresas, entre accionistas, trabajadores, proveedores, clientes y comunidad local.
Dentro de las dinamicas generadoras de desigualdad que tienen las empresas, es muy relevante
conocer la manera en que las empresas distribuyen valor y capacidad de influencia entre estos
grupos. Hasta ahora en las empresas del IBEX-35 como muestra representativa de gran empresa,
el grupo de interés que se prioriza sobre todo el resto es el de los accionistas e inversores. Un
enfoque empresarial mas comprometido con una actividad econémica con menor generacion de
desigualdad atenderia de forma mas equilibrada los intereses del resto de grupos implicados, tra-
bajadores y comunidad local, principalmente. De esta forma, la empresa se embarcaria en un en-
foque de creacion de valor compartido.

34




Pero también una empresa puede entender que puede tener un impacto positivo en reducir la de-
sigualdad desde una perspectiva mas empresarial, como una mejora en su competitividad. Esta se
puede entender de dos formas muy diferentes. Una contempla la competitividad como una carrera
a la baja, que pone en marcha practicas para minimizar el pago de impuestos y los costes labora-
les. Encontramos los ejemplos mas paradigmaticos en las deslocalizaciones de inversiones hacia
territorios con ventajas fiscales mas generosas (dumping fiscal), o en las de actividades producti-
vas hacia paises con estandares laborales mas bajos, tanto en lo que respecta a nivel salarial co-
mo de condiciones de trabajo (dumping social). Este enfoque implica inevitablemente maltratar
aquellas dimensiones que podrian ayudar a reducir la desigualdad econémica.

En cambio, un enfoque alternativo es considerar que una empresa gana en competitividad y enri-
quece su reputacion y la calidad de la actividad que desarrolla, cuando incorpora en su modelo de
negocio una compresion de la contribucién que realiza en la sociedad. Resulta bastante claro
cuando hablamos de su aportacion de impuestos, pero también del impulso de unas condiciones
laborales y remunerativas que incentiven una mayor productividad y un mejor desempeno laboral
de sus trabajadores y que garantice a sus empleados un salario que les permita tener una vida
digna. De esta forma, la empresa podria mejorar su posicion competitiva en el mercado a través
de una diferenciacion tanto en la actividad que desarrolla, produciendo unos productos o servicios
de mejor calidad, como en la forma de desarrollarla, es decir, a través de una mejor reputacién. Al
fin y al cabo, las mejoras en la productividad y en la competitividad de las empresas han de reper-
cutir en mejoras en las condiciones de vida de las personas.

En definitiva, las grandes empresas, con las del IBEX como referentes en nuestro pais, pueden
contribuir esencialmente a que la economia se vuelva mas humana. Para ello, es necesario que
entiendan la huella que tienen en la desigualdad y apuesten por cambios en su modelo de negocio
que ayuden a reducir las desigualdades. En ese recorrido, las propias empresas tienen mucho que
ganar.
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RECOMENDACIONES

Muchas de las grandes empresas espariolas contribuyen a aumentar la brecha de desigualdad
entre ricos y pobres en su busqueda frenética de la rentabilidad en el corto plazo. Al tratar de ma-
ximizar la remuneracion a accionistas e inversores, buscan reducir todo lo que pueden el pago de
impuestos, e incurren en muchas ocasiones en practicas de elusién fiscal. Asimismo, establecen a
menudo practicas remunerativas en las que unos pocos ganan cantidades desorbitadas y el resto
cada vez cobra menos.

Ese tipo de practicas inciden negativamente en el incremento de la desigualdad, tanto en paises
en desarrollo como en los desarrollados. En concreto, las excesivas diferencias salariales son una
de las principales causas de la desigualdad generada por la actividad econémica. Una brecha sa-
larial desmesurada consolida un modelo social con élites privilegiadas y ciudadanos de segunda.
En muchos casos, los sueldos méas bajos pueden ser insuficientes para llevar una vida digna y van
acompanados de un alto componente de precariedad, por lo que condenan a muchos trabajadores
a situaciones de exclusion.

Es necesaria otra economia, una que garantice que todas las personas puedan tener oportunida-
des de desarrollo y que evite la exclusion, la pobreza y la desigualdad extrema. Para ello, Oxfam
Intermén pide al Gobierno, al Parlamento y a las Administraciones publicas estatales, autonémicas
y locales, de forma urgente:

En materia de salarios y derechos laborales:

1. Aumentar el salario minimo interprofesional un 13% en 2018, para lograr alcanzar los
1.000€ mensuales en 2020, de manera que las personas trabajadoras con salarios mas
bajos puedan vivir dignamente. El Gobierno aprobé un incremento del 8% del SMI para
2017, un aumento sustancial respecto a los ultimos afos, pero garantizar un aumento su-
perior este afno es necesario para alcanzar los 1.000€ en 2020.

2. Hay que establecer escalas salariales justas por normativa estatal que regulen las di-
ferencias maximas dentro de un mismo grupo empresarial. De cara a garantizar mayor
equidad retributiva, recomendamos establecer una escala aproximada de 1:20, donde la
parte fija del salario méas alto no supere en mas de 20 veces al salario mas bajo.

3. Laratio entre el salario del empleado mejor pagado, la media salarial y el peor remu-
nerado de las empresas debe ser publico y calculado por todas las empresas de
forma estandarizada; la transposicion de la directiva 95/2014/UE debe incluir la necesidad
de que las empresas informen sobre la ratio salarial, y debe ser aplicable a una definicion
ampliada de empresas de “interés publico”; esta y la transposicion de la directiva
2017/828/UE deben anadir a la transparencia en la ratio CEO-salario medio, la ratio CEO-
salario mas bajo y mediano.

4. Las empresas cotizadas deben aprobar, dentro de sus politicas retributivas, una ra-
tio maxima CEO-salario mas bajo que no pueda superarse. Dada la importancia de los
riesgos de imagen o conflictividad laboral asociados a diferencias salariales, el contenido
de la politica retributiva, que por ley tienen que tener todas las empresas y que debe ser
aprobada por la junta de accionistas, ha de ampliarse, e incluir informacion detallada sobre
los salarios de toda la alta direccién, y la ratio maxima CEO-salario mas bajo.

5. Los trabajadores deben estar representados en el consejo de administraciéon y en la
comision de nombramientos y retribuciones. Los empleados son, tal y como reconoce
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10.

la directiva 2014/95/UE, un grupo con legitimo interés en la politica retributiva y la gober-
nanza de la entidad.

Las empresas deben ser mas transparentes en cuanto a la retribucion de la direccion
y los consejeros. Los informes de la remuneracién de los consejeros deben incluir, de
forma visual y estandarizada para poder permitir la comparacién entre empresas, la com-
posicion de la remuneracién de los CEOs y consejeros, por retribucién fija, incentivos a cor-
to y a largo plazo. Debe incluirse el porcentaje logrado de los incentivos en relacion al ma-
ximo posible aprobado por junta de accionistas, e informar claramente del porcentaje al-
canzado de cada uno de los indicadores de rendimiento. Ademas de lo acumulado en plan
de pensiones, lo pactado por cese de contrato o las retribuciones no dinerarias (uso de co-
ches, dietas, gastos de representacion...).

Las subcontratas no deben ser usadas como forma de reducir al extremo los sala-
rios. Para ello es necesario regular las empresas multiservicio, y modificar el articulo 42
del Estatuto de los Trabajadores para asegurar que sus empleados son remunerados al
mismo nivel que los empleados de la empresa cliente, y nunca por debajo del convenio
sectorial. Igualmente, hay que reforzar los mecanismos que permiten detectar la cesién ile-
gal de trabajadores o los falsos autébnomos.

Reforzar los mecanismos de negociacion colectiva como elemento clave para alinear
los resultados de las empresas y la retribucion de las personas trabajadoras. Para
ello hay que volver a priorizar los convenios sectoriales sobre los propios de la empresa,
eliminando el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Promover una contratacion publica que garantice una remuneracion digna del traba-
jador subcontratado. Para ello, la oferta econémica no debe ser determinante en la deci-
sién final, sino que deben premiarse empresas con dispersiones salariales ajustadas a
1:20, que paguen a sus empleados segun convenios sectoriales o que paguen lo
mismo a hombres y mujeres.

Eliminar la brecha salarial de género, mediante un aumento en la transparencia de los
salarios, y la penalizacién de los centros de trabajo que incumplan el derecho a la igualdad
entre hombres y mujeres, con salarios diferentes para categorias laborales idénticas en
funcién de si son ocupadas fundamentalmente por hombres o por mujeres.

En fiscalidad:

Ley contra la evasion fiscal

La ley ha de tener los siguientes objetivos:
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- Reducir a la mitad, en un plazo de cinco anos, el nivel de evasion y elusion fiscal de
manera general y, en particular, en las grandes empresas.

- Erradicar el uso abusivo de paraisos fiscales.

- Lograr que se eleve el tipo efectivo de las grandes empresas hasta acercarlo al tipo
nominal en vigor y superar la presién fiscal efectiva soportada por las pymes.

- Lograr que las grandes empresas paguen la parte justa de lo que les corresponde por
sus operaciones, tanto en Espafa como en el exterior, especialmente en los paises en
desarrollo en los que operan.



Para ello, esta ley debera:

1.

Adoptar una definicion vinculante sobre paraisos fiscales y elaborar una lista en la que se
establezca claramente cuales son. Los criterios deben ir mas alla de las medidas de transpa-
rencia e incluir también los tipos impositivos muy bajos o nulos, asi como la existencia de prac-
ticas fiscales nocivas que supongan reducciones sustanciales de la tributacién efectiva de las
grandes empresas.

Promover “Territorios Libres de Paraisos Fiscales”: a través del ejemplo de la administra-
cién espariola, mediante un mecanismo que impida contrataciones publicas (en cualquiera de
los niveles de gobierno) a empresas que operan a través de paraisos fiscales.

Garantizar la transparencia y la rendicion de cuentas: hacer obligatorio para todas las
grandes empresas el informe pais por pais de caracter publico, rebajando el umbral de 750 mi-
llones de € en facturacién consolidada como requisito para su aplicacion.

Contemplar un compromiso de avanzar hacia la Armonizacion de las bases fiscales
consolidadas en la UE.

Asegurar una dotacion extraordinaria en recursos economicos y humanos para la Agen-
cia Tributaria, que le garantice contar con el mandato y la capacidad de atacar las grandes
bolsas de fraude y elusion cometidas por grandes empresas y grandes fortunas.

Establecer un mecanismo para que, en el primer aio de aplicacion, se lance una revi-
sion exhaustiva y rigurosa de todos los incentivos, deducciones y exenciones fiscales,
para mantener solo aquellos que se justifiquen por razones de eficiencia e impacto social.

Reforma del sistema fiscal internacional

Ademas, los grupos parlamentarios deben comprometerse a impulsar desde Espana y en todos
los espacios internacionales en los que participamos, una reforma del sistema fiscal internacional
en profundidad que reequilibre también los intereses de los paises en desarrollo.
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- En el marco del G20 y del proceso BEPS liderado por la OCDE. Esparna debe im-
pulsar que el G20 considere el proceso BEPS tan solo como el primer paso en una re-
forma fiscal internacional mas justa, reequilibrando los criterios tributarios para poner fin
a las practicas de ingenieria fiscal de las grandes empresas y se tribute realmente alla
donde se genere valor.

- Una nueva arquitectura fiscal internacional. Es el momento de impulsar la creacion
de un cuerpo intergubernamental en materia fiscal, que refuerce la cooperacion inter-
nacional y la definicién de un sistema en el que se reequilibren los criterios fiscales para
todos los paises.



Compromiso de las empresas

Por su parte, las grandes empresas deben reconocer que sus practicas y politicas fiscales, debido
a su contribucién tributaria, tienen un gran impacto en las sociedades en las que operan. Este re-
conocimiento implica un cambio en el enfoque de su actividad.

Para ello, las empresas han de:

En materia de salarios y derechos laborales:

Dado el peso y la capacidad de influencia de las empresas del IBEX 35 para determinar
las posturas de la patronal, es necesario que usen su capacidad de incidir en las negociacio-
nes para lograr un aumento significativo del SMI en 2018. Un incremento del 13% nos situaria
en la senda para llegar a 1.000 € brutos anuales en 2020.

Deben ser transparentes en la remuneracion de sus directivos y consejeros, ofreciendo
informes de remuneracion visuales, faciles de entender y concisos, que permitan la com-
paracion entre empresas, en los que se incluyan los indicadores de pago por rendimiento del
CEO, la retribucion a corto y a largo plazo, pensiones, dietas u otro tipo de beneficios; asi co-
mo la ratio CEO-salario mas bajo.

En las politicas retributivas debe incluirse la ratio maxima que no puede superarse entre
el CEO y el salario mas bajo; y ser aprobado posteriormente por la junta de accionistas.

A la hora de subcontratar, establecer mecanismos que garanticen condiciones salariales
y laborales equiparables al personal en plantilla o que, en cualquier caso, no permitan re-
bajar las ofertas de las subcontratas, lo que repercutiria en peores salarios.

En fiscalidad:

1.
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Abordar un marco de responsabilidad fiscal que vaya mas alla del cumplimiento legal, y
que vele porque la empresa pague la parte justa de impuestos que le corresponde, alla donde
opera y genera valor real, sin buscar estratagemas ni artimanas para abusar de las incoheren-
cias de los sistemas fiscales, ni usar su capacidad de influencia frente a gobiernos que deben
primar el interés colectivo.

Ser transparentes sobre su estructura de negocio y operaciones, sobre los diferentes aspec-
tos fiscales y la toma de decisiones sobre asuntos tributarios. Evaluar e informar de los impac-
tos fiscales, econdmicos y sociales de sus decisiones y practicas tributarias, y llevar a cabo
avances progresivos y medibles para mejorar el impacto de sus comportamientos fiscales en el
desarrollo.



ANEXO 1: GLOSARIO

Brecha salarial de género: es la diferencia existente entre los salarios de los hombres y los de
las mujeres, expresada como un porcentaje del salario masculino. Existe un debate en torno de
hasta qué punto esta diferencia es el resultado de diferencias de género, discriminacion implicita
debida a opciones de estilo de vida, por ejemplo, numero de horas trabajadas o mayor frecuencia
de bajas de maternidad, o si estas diferencias se deben a una discriminacién sexista explicita.

Consejeros: miembros del Consejo de Administracion de una empresa. Este es el principal 6r-
gano de administracion de las empresas, y reune a los representantes de los principales accionis-
tas de la misma.

Crédito fiscal: Las empresas tienen gastos que reducen sus ganancias pero que no pueden apli-
car para reducir la cantidad a pagar en el Impuesto de Sociedades. Hacienda les reconoce el de-
recho a anotarlos y usarlos en el futuro para reducir los impuestos que pagan por los beneficios de
los préximos afos. Un ejemplo es la posibilidad de deducir pérdidas obtenidas en afos anteriores.
Otro ejemplo podria ser el de las causas de estos créditos fiscales de caracter mas técnico, como
son las diferencias temporales entre el criterio contable y el fiscal de ciertas operaciones y gastos
en los que incurren las empresas

Directivos: En este informe se entiende como directivos a los miembros de la alta direccién de las
empresas, es decir, el grupo de personas que detenta las responsabilidades mas altas en una
empresa.

Empresa multiservicio: es aquella que no desarrolla una actividad concreta, si no que presta
multitud de servicios a otras empresas, denominando “servicios integrales” aquellos que normal-
mente llevarian a cabo varias empresas diferentes. A diferencia de una Empresa de Trabajo Tem-
poral, la empresa multiservicio no pone a disposicion de otra empresa a sus trabajadores, si no
que ofrece y gestiona ella misma la prestacion de estos servicios.

Externalizacion: estrategia empresarial dirigida a obtener ventajas competitivas, que pueden ser,
entre otras, la obtenencién de una mayor eficiencia en diferentes funciones o el ahorro de costes
salariales, mediante la contratacion de servicios externos.

Grupo empresarial: agrupacion de empresas que dependen todas de una misma empresa matriz,
porque ésta tiene una participacién econémica suficiente en su capital como para tomar decisio-
nes.

Impuestos diferidos: apuntes contables en las empresas que se generan como consecuencia de
las diferencias temporales que puede haber entre el criterio fiscal y el contable de determinadas
operaciones o gastos. Estas diferencias pueden ser a favor de las empresas o de la Administra-
cién Tributaria, y se pueden arrastrar a lo largo de varios afnos.

Primer ejecutivo: persona que detenta el nivel ejecutivo mas alto de una empresa, y que supone
la maxima autoridad en su gestién y direccién. Dependiendo de la empresa, puede ser el director
general, el presidente ejecutivo o el consejero delegado.

Salario Minimo Interprofesional (SMI): fija la cuantia retributiva minima que percibira el trabaja-
dor referida a la jornada legal de trabajo, sin distincidon de sexo u edad de los trabajadores, sean
fijos, eventuales o temporeros. El valor que toma el SMI se fija cada ano por el Gobierno, mediante
la publicacién de un Real Decreto. Para la determinacién del mismo se tienen en cuenta factores
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como el IPC, la productividad media nacional alcanzada o el incremento de la participacion del
trabajo en la renta nacional.

Stakeholder (o grupo de interés): hace referencia a una persona, organizaciéon o empresa que
tiene interés en una empresa u organizacion dada. Las partes interesadas podrian ser
los trabajadores de esa organizacidn, sus accionistas, los clientes, los proveedores de bienes y
servicios, proveedores de capital, las asociaciones de vecinos afectadas o ligadas, los sindicatos,
las organizaciones civiles y gubernamentales que se encuentren vinculadas, etc.

Subcontratacion: proceso por el cual una empresa transfiere los recursos y las responsabilidades
referentes al cumplimiento de ciertas tareas a una sociedad externa, empresa de ges-
tiébn o subcontratista, que precisamente se dedica a la prestacion de diferentes servicios especiali-
zados.

Tipo efectivo: porcentaje de los beneficios que las empresas pagan como impuesto de socieda-
des.
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ANEXO 3: METODOLOGIA
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Para evaluar el comportamiento fiscal de las empresas del IBEX 35, Oxfam Intermén ha
analizado las cuentas anuales y las memorias de sostenibilidad publicadas por dichas
empresas sobre los ejercicios 2015 y 2016, por lo que las empresas analizadas son las que
conformaban el listado del IBEX 35 en el ultimo ejercicio. Hemos optado por analizar las
empresas del IBEX 35 ya que, al estar obligadas a reportar informacion, se presupone cierta
homogeneidad en la muestra, lo que nos permite extraer conclusiones y recomendaciones. Se
trata de las principales empresas esparnolas por capitalizaciéon bursatil y volumen de
facturacion.

EMPRESAS ANALIZADAS 2016

ABERTIS BBVA INDITEX

ACCIONA CAIXABANK INDRA

ACERINOX CELLNEX MAPFRE

ACS DIA MEDIASET

AENA ENAGAS MERLIN PROPERTIES
AMADEUS ENDESA MELIA HOTELS
ARCELOR MITTAL FERROVIAL REE

BANCO POPULAR GAMESA REPSOL YPF

BANCO SABADELL GAS NATURAL TECNICAS REUNIDAS
BANCO SANTANDER GRIFOLS TELEFONICA

BANKIA IAG IBERIA VISCOFAN
BANKINTER IBERDROLA

Los datos analizados en el presente informe sobre las empresas del IBEX 35 han sido extrai-
dos de la informacion que las propias empresas hacen publica, fundamentalmente a través de
sus cuentas anuales, informes de buen gobierno e informes de sostenibilidad.

Las remuneraciones de los primeros ejecutivos, miembros de los consejos de administracion y
altos directivos de las empresas se han obtenido de sus informes de buen gobierno. Debido a
requisitos de buen gobierno planteados por la CNMV, las empresas aportan informacién bas-
tante detallada sobre las remuneraciones de estos colectivos de la parte alta de su estructura
empresarial.
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Sin embargo, no existe practicamente informacion sobre los niveles retributivos de todo el resto
de trabajadores de las empresas. Para ello se ha recurrido a la informacién contable relativa a
sueldos y salarios contenida en las cuentas contables de las empresas y a la informacion so-
bre el nimero de trabajadores que aparece en las memorias anuales. Dada la falta de des-
agregacion de esta informacion no ha sido posible realizar el andlisis distinguiendo segun con-
ceptos retributivos, asi que tanto en los datos de remuneraciones de directivos y consejeros
como en los salarios medios de cada empresa se incluyen todos los conceptos salariales, ex-
cluyendo indemnizaciones y otras retribuciones no salariales cuando la disponibilidad de datos
lo ha permitido.

Las limitaciones de este analisis son las siguientes: no permite diferenciar niveles salariales
por categoria profesional, ni distingue entre el tipo de jornada de los trabajadores, ni realiza
una diferenciacién geografica que tenga en cuenta los diferentes paises donde las empresas
tienen trabajadores. Ademas, solo se incluyen datos de las empresas que entran dentro del pe-
rimetro de consolidacion del grupo empresarial, dejando fuera del andlisis a colectivos relevan-
tes de trabajadores, como son los de las subcontratas o servicios externalizados.

Para el analisis de los salarios minimos de las empresas se ha recurrido a los principales con-
venios colectivos que se aplican. Dependiendo de las empresas, puede tratarse de convenios
de grupo empresarial, convenios de empresas, tomando como referencia la principal empresa
del grupo 0 mas representativa de la actividad principal del grupo empresarial, o convenios
sectoriales. De las tablas salariales de cada convenio, se toma el salario base de la categoria
profesional mas baja y se suman los complementos aplicados a un trabajador que entra a tra-
bajar en ese puesto.

Los datos macroecondmicos se han obtenido de fuentes oficiales, principalmente de las bases
de datos e informes del Instituto Nacional de Estadistica (INE), de la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo (OIT/ILO), de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE) y de la Oficina Europea de Estadistica (Eurostat).

Para el cémputo de filiales en paraisos fiscales se analiza el Anexo de sociedades dependien-
tes de las Cuentas Anuales, complementado con las Cuentas que se depositan en la CNMV,
que suelen ser mas completas. El criterio aplicado determina incluir solo sociedades no opera-
tivas, o bien aquellas que, aunque realicen operaciones, no lo hagan en el territorio considera-
do como paraiso fiscal. También se incluyen centros de compras, y ademas se busca informa-
cién sobre sociedades en paraisos fiscales sobre las que la descripcion de la actividad no sea
clara, y si no constan indicios de que sea una empresa operativa también se incluye en el
cémputo.

Uno de los territorios donde se hace una investigacion mas exhaustiva es el estado de EE.UU.
de Delaware y las sociedades que alli se identifican. Se lleva a cabo una comprobacion en
fuentes oficiales de todas las sociedades en las que se indica que su domicilio social esta en
Estados Unidos. En muchos casos se informa en las Cuentas Anuales de sociedades en
EE.UU. en estados que no son Delaware, pero al comprobar fuentes oficiales se comprueba
que esa misma sociedad esta domiciliada en Delaware como matriz, con la misma denomina-
cién social, mientras que las sociedades en los otros estados son filiales de la de Delaware.

Los paraisos fiscales son jurisdicciones o territorios que han adoptado intencionadamente
marcos fiscales y legales que permiten a los no residentes (personas fisicas o juridicas) reducir
al minimo el importe de impuestos que deben pagar donde realizan una actividad econémica
sustancial.
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Aungue muchos de estos territorios tienden a especializarse en el tipo de ventajas que ofrecen,
la mayoria de ellos, por lo general, cumplen varios de los siguientes criterios:

- Conceden ventajas fiscales Unicamente a personas fisicas o juridicas no residentes, sin
necesidad de que desarrollen actividad econémica sustancial.

- Proporcionan un nivel de tributacion efectiva significativamente mas bajo para las per-
sonas fisicas o juridicas, llegando a ser incluso nulo.

- Adoptan leyes o practicas administrativas que impiden el intercambio automatico de in-
formacion con fines fiscales con otros gobiernos.

- Adoptan disposiciones legislativas, juridicas o administrativas que permiten la no divul-
gacion de la estructura corporativa de entidades legales (incluyendo fideicomisos, or-
ganizaciones benéficas, fundaciones, etc.) o la propiedad de bienes o derechos.

Ademas de identificar si alguna de las empresas que conforman el grupo empresarial esta do-
miciliada en alguno de estos territorios, se valora la descripcién de la actividad que se acom-
pane, para de esta manera tratar de discriminar entre:

- Empresas que realizan actividades operativas en dichos paises vy territorios (tiendas,
aparcamientos, fabricas, operaciones de extraccién, comercializacion, produccion, etc.)

- Empresas que tienen un mero caracter instrumental y financiero, y cuya ubicaciéon geo-
grafica no tiene relacion con el tipo de operaciones que realiza (sociedades de cartera,
financieras, tenencia de acciones, banca, servicios financieros, instrumental financiera,
reaseguros, gestora de fondos de inversién, emisidén de participaciones preferentes de
capital). También se incluyen en este grupo las sociedades cuya descripcidén de activi-
dad es operativa, pero referida a operaciones en terceros paises, por ejemplo: empresa
de gestién de autopistas de Toronto, domiciliada en Holanda; compra venta de fuel do-
miciliada en Delaware; exploracién y produccién de hidrocarburos de Ecuador domici-
liada en Islas Caiman; central de compras textiles domiciliada en Suiza.

En algunos casos, se trata de justificar la presencia de sociedades en un territorio considerado
como paraiso fiscal, segun otras caracteristicas ventajosas que ese territorio ofrece distintas a
las fiscales, como puede ser la facilidad y celeridad para tramitar la apertura de sociedades, o
un sistema de jurisprudencia mercantil muy desarrollado. Delaware es un buen ejemplo de ello.
Sin embargo, esta circunstancia no afecta al criterio de que ese tipo de filiales computen como
radicadas en paraisos fiscales, debido a que persiste el riesgo de que se estén aprovechando
igualmente otras ventajas que esas jurisdicciones ofrecen, mas constitutivas de la considera-
cion de paraiso fiscal, como es la opacidad y las ventajas fiscales. Como alternativa ante esa
necesidad que se aduce para justificar la presencia en ese territorio, se propone optar por otra
jurisdiccién que pueda ofrecer facilidades similares, pero sin las ventajas fiscales y de opaci-
dad.

Por otro lado, por la propia naturaleza del negocio bancario, es dificil diferenciar si la existencia
de sociedades en paises y territorios considerados paraisos fiscales, se debe a la necesidad
de facilitar servicios bancarios a los residentes de estos territorios, o0 a estrategias de elusion
fiscal, ya sean propias o de sus clientes extranjeros. Por ello, y dada la ausencia de informa-
cién detallada sobre las actividades que desarrollan estas sociedades, se incluyen todas las
sociedades del grupo con domicilio social en paises y territorios considerados paraisos fisca-
les.



De forma complementaria a la fuente primaria del analisis de las empresas, que son las cuentas
anuales que publican, se les ha remitido a todas ellas un cuestionario en las que solicitamos su
colaboracién para recabar informacion de aspectos fiscales, remunerativos, relativos a composi-
cién de la plantilla y de pago de dividendos. De este cuestionario recibimos respuestas por parte
de 13 empresas a las que queremos agradecer su colaboracion y las respuestas que nos han
permitido enriquecer nuestro andlisis. Estas empresas han sido las siguientes: Aena, Banco San-
tander, BBVA, Caixabank, DIA, Endesa, Ferrovial, Iberdrola, Inditex, Merlin Properties, Red Eléc-
trica Corporacion, Repsol y Telefénica.
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ANEXO 4: LISTADO DE FILIALES ESPANOLAS
EN PARAISOS FISCALES
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NOTAS

" Comparando datos de la Estadistica de los declarantes del Impuesto sobre el Patrimonio de la Agencia Tributaria con el dato de riqueza total de Espafa del
Global Wealth Report 2015 de Credit Suisse: https://www.credit-suisse.com/corporate/en/articles/news-and-expertise/global-wealth-in-2015-underlying-
trends-remain-positive-201510.html y comparando con datos de la estadistica. Segin éste, la riqueza a mediados de 2015 en Espafia fue de 4.195.000
millones USD. Aplicando un cambio a 30 junio de 2015, obtenemos un dato total de riqueza en Espana de 3.780.495,05 millones € para mediados de 2015.

2Estadistica de los declarantes del Impuesto sobre el Patrimonio de la Agencia Tributaria y de Demografia y Poblacién y Cuentas Econémicas del INE
3 Segln datos del padrén por municipio del INE.

“Estadisticas de los declarantes del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (IRPF) de la Agencia Tributaria

5 informe mundial de la riqueza de Capgemini: https://www.capgemini.com/es-es/service/world-wealth-report-2017/
Shitp://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2016/lang--en/index.htm

"Fuente: Cuentas econdmicas anuales, INE

8 Fuente: Non-financial transactions, Eurostat

9 Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Cuentas econémicas anuales y de Datos de poblacion activa del INE.
0 Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Cuentas econdémicas anuales y de Datos de poblacion activa del INE.
" Fuente: Encuesta de Poblacién Activa 2016, INE.

2 Fuente: Encuesta de Poblacién Activa 2016, INE.

13 “Pay Equity: a key driver on gender inequality” ILO/OIT
http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/@dgreports/@gender/documents/briefingnote/wcms_410196.pdf

4 Seglin datos extraidos de las cuentas anuales de las empresas y comparados con el Salario Minimo Interprofesional publicado por el INE.
'S https://elpais.com/economia/2017/06/07/actualidad/1496815101_806944.html

6 Datos extraidos de la CNMV y de los informes de Buen Gobierno de las empresas.

7 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno y de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas.

'8 Dada la poca desagregaciopn de la informacion sobre salarios es muy posible que este dato incluya el pago de bonus a directivos, como es practica habiotual
en Merlin Properties (ver: http://www.eldiario.es/economia/Morgan-Stanley-millones-inmobiliaria-espanola_0_317069186.html y
http://www.eldiario.es/economia/inmobiliaria-Merlin-prepara-millones-acciones_0_618039097.html

'9 Datos extraidos de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas.
20 Segun el Gltimo dato disponible de 2015 en la Encuesta de Estructura Salarial del INE.
21 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno 2016 de las empresas.

2 Dentro de esta remuneracion se incluye el ejercicio por parte del Presidente de Ferrovial del Plan 2008 de opciones sobre acciones, concluido en el ejercicio
2016, segun nota del informe de Gestion 2016. El n° de opciones sobre acciones del Plan 2008 ejercidas por el presidente de la compaiia ascendi6 a
1.179.600 en 2016.

2 E| Departamento de Sostenibilidad de Inditex ha facilitado a, Oxfam Intermén el dato de sueldo medio de un trabajador a jornada completa en Espania, que
ascendia a 29.558 € en 2016. La principal diferencia entre este dato y el manejado en el informe estriba en la alta proporcién de trabajadores a tiempo parcial,
61% en el caso de mujeres y 58% en el de hombres, y en que el aportado sélo hace referencia a los trabajadores en Espafa de la compaiiia, a diferencia del
dato utilizado en el andlisis que aplica a todos los paises donde la compafia tiene trabajadores en plantilla. Este sueldo medio supone una distancia de 351 con
la remuneracion del primer ejecutivo, 51 con el sueldo medio de los principales directivos y 46 con el sueldo medio de los consejeros. Es un 12% el sueldo
medio en Espafa en 2016 segln la Ultima Encuesta de Poblacién Activa y triplica el SMI.”

24 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno y de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas.
% Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno 2016 de las empresas y de los principales convenios colectivos de aplicacion para cada empresa

26 Este calculo proviene de dividir el nimero de personas que las empresas del IBEX incluyen en sus memorias de Buen Gobierno 2016 dentro de la categoria
de Alta Direccién (419) entre el nimero medio de empleados en el ejercicio (1.572.675 en 2016).

27 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno, de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas y de los principales convenios colectivos de aplicacion
para cada empresa.

28 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno y de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas.

2 Ver estudio “El impacto de los planes de igualdad” del Grupo Antigona de la UAB
http://www.inmujer.gob.es/areasTematicas/estudios/estudioslinea2014/docs/El_impacto_planes_Igualdad_empresas.pdf

30 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno 2016 de las empresas y de los principales convenios colectivos de aplicacion para cada empresa.

31 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno, de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas y de los principales convenios colectivos de aplicacion
para cada empresa

%2 Datos extraidos de los Informes de Buen Gobierno y de las Cuentas Anuales 2016 de las empresas

3 “Empresas multiservicios, o como precarizar el empleo”, Gabinete Técnico de FeSMC-UGT, julio 2016:
http://www.fesmcugt.org/archivos/elementos/2016/informe_empresas.multiservicios_2016.pdf

34 Fuente: WEIL D. (2017), The Fissured Workplace.

35 1-4-2010, Does Outsourcing Reduce Wages in the Low-Wage Service Occupations? Evidence from Janitors and Guards, Arindrajit Dube, University of
California, Berkeley, adube@berkeley.edu, Ethan Kaplan.
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36 Articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores.

37 http://www.europapress.es/catalunya/noticia-generalitat-multa-185000-euros-indra-cesion-ilegal-trabajadores-20160728151003.html
38 http://www.expansion.com/catalunya/2016/06/30/5774fa14ca474191038b45e3.html

3 http://nadaesgratis.es/bentolila/el-impacto-de-la-reforma-laboral-de-2012-sobre-la-negociacion-colectiva

4O“Empresas multiservicios, 0 como precarizar el empleo”, Gabinete Técnico de FeSMC-UGT, julio 2016:
http://www.fesmcugt.org/archivos/elementos/2016/informe_empresas.multiservicios_2016.pdf
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