ORTEGA CONDOMINES - ABOGADOS

PRACTICUM LABORAL XVII

Brechas salariales en Espana:
Implicaciones practicas para la empresa.
A la luz de la Encuesta de Estructura

Salarial 2024 (INE)

29 de junio de 2026

www.ortega-condomines.com



http://www.ortega-condomines.com/

ORTEGA CONDOMINES - ABOGADOS

PRACTICUM LABORAL XVII: Brechas salariales en Espaiia:
implicaciones practicas para la empresa. A la luz de la
Encuesta de Estructura Salarial 2024 (INE)

Eduardo Ortega Figueiral
Jorge Barbat Soler
Raiil Sala Cuberta

1. Contexto general.

La Encuesta de Estructura Salarial del INE, con datos correspondientes a 2024, ultimos
registrados hasta la fecha, pone de manifiesto una significativa dispersion retributiva en
Espana. El salario medio anual se sitta en 29.540 euros, con diferencias de hasta el 40%
entre comunidades autéonomas y del 228% entre sectores de actividad. Asimismo, el
hecho de que un 41% de las personas asalariadas perciba menos de 21.000 euros anuales
confirma la fuerte heterogeneidad existente en la distribucién salarial y la necesidad de
interpretar estos datos con cautela desde una perspectiva empresarial y juridico-laboral.

Lectura rapida de los principales indicadores salariales (Esparia, 2024)

Indicador Dato Qué significa para la empresa
. . 29.540,26 Es una referencia util de mercado, pero no
Salario medio anual . ; S .
euros describe por si sola el salario tipico de la plantilla.
Refleja mejor el punto central de la distribucién
. . 24.497,17 ; . . . .
Salario mediano salarial y evidencia que una parte significativa de
euros ; . ; .
la plantilla se sitla por debajo de la media.
Es el salario mas frecuente y confirma la
. 16.520,18 ., .
Salario modal concentraciéon de personas trabajadoras en
euros o e .
tramos retributivos bajos.
Persc?nas con Permite identificar bandas salariales
salarios entre o . . . o
29,5% especialmente sensibles a revisiones retributivas
16.000y 23.000 .
y a tensiones de mercado.
euros
Personas con Aconseja extremar la revision de la equidad
salarios inferioresa | 41% interna y de la suficiencia salarial, en particular
21.000 euros en posiciones de entrada o de alta rotacion.
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Esta informacién requiere, ademas, una lectura cualitativa. La diferencia entre salario
medio, mediano y modal revela una estructura retributiva sesgada hacia los tramos
inferiores, lo que limita la utilidad de la media como Unico parametro de referencia.

Desde una perspectiva de gestion retributiva, ello implica que las decisiones
empresariales no deberian sustentarse exclusivamente en promedios agregados,
especialmente en organizaciones con alta dispersion entre niveles profesionales, elevado
peso de posiciones operativas o una presencia relevante de parcialidad. En consecuencia,
una politica retributiva sélida exige complementar el analisis con bandas salariales,
percentiles, composicién de complementos y peso relativo de la retribucion variable.

2. Supuesto de referencia.

Una empresa con implantacién en diversas comunidades auténomas revisa su politica
retributiva en un contexto caracterizado por una inflacién moderada, tensién creciente
en la atracciéon y retencién del talento y un reforzamiento progresivo de las exigencias en
materia de igualdad y transparencia retributiva.

El andlisis no debe limitarse a la conveniencia de incrementar salarios, sino que exige
determinar con criterio técnico el posicionamiento de la compania frente al mercado, la
justificacién objetiva de las diferencias internas y las medidas necesarias para prevenir
riesgos de discriminaciéon directa o indirecta. El supuesto resulta particularmente
relevante para organizaciones multisede o multiservicio, en las que concurren centros de
trabajo radicados en territorios con niveles salariales diversos y actividades sometidas a
marcos convencionales y productivos heterogéneos.

3. Claves estructurales de la brecha salarial.

La brecha salarial responde a una combinacién de factores territoriales, sectoriales y
demograficos. La existencia de mercados laborales diferenciados por comunidades
autéonomas, junto con el peso determinante del sector de actividad en la configuracion de
las retribuciones, explica una parte sustancial de la dispersién observada. A ello se
aspectos en que la progresion salarial suele estar vinculada a la experiencia, la estabilidad
y la clasificacion profesional, alcanzando sus niveles mas elevados en los tramos de mayor
madurez laboral.
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Comparativas Utiles para interpretar la brecha salarial

sl . s Extremo alto  Extremo bajo Lectura practica
comparacion
La diferencia territorial ronda el
Comunidad Pais Vasco: Extremadura: 40%; no resulta razonable
., 35.170,28 24.979,44 trasladar automaticamente una
autonoma . . .
euros euros misma referencia salarial a todos
los centros de trabajo.
Suministro de , La distancia sectorial alcanza el
. Hosteleria: o .
Sector de energia: 17.653.42 228%; el sector condiciona de
actividad 57.931,81 ) ’ forma decisiva la  politica
euros .
euros retributiva.
La progresion retributiva se
Tramo de 50-54  afios: tvlenores de 20 vmc-ulaa.eixperlenc!a, establlld.ady
anos: 10.693 | clasificaciéon profesional; conviene
edad 32.357 euros . ., A
euros revisar la evolucién salarial interna
por antigliedad y promocion.

Desde una perspectiva aplicada, la primera conclusion relevante es que la brecha salarial
no obedece a una causa Unica, sino a la concurrencia de multiples variables: sector de
actividad, territorio, grupo profesional, ocupacién, tipo de jornada, antigliedad y
estructura de la retribucion variable, entre otras.

Por ello, cualquier diagnéstico interno riguroso debe partir de la comparacion entre
puestos de igual valor y no de meras diferencias aparentes entre departamentos o
personas trabajadoras aisladas de su contexto organizativo. La segunda conclusién se
sitia en el plano de la gobernanza retributiva: cuanto mayor sea la discrecionalidad en la
asignacion de complementos, incentivos o ajustes de mercado, mayor serd también la
necesidad de contar con criterios objetivos, documentados y neutrales.

4. Implicaciones practicas para la empresa.

Las empresas deben revisar sus estructuras salariales a la luz de tres planos: mercado,
equidad interna y cumplimiento normativo.

En el plano de mercado, conviene diferenciar referencias sectoriales y territoriales,
evitando utilizar un Unico benchmark nacional para toda la organizacion.

En el plano de equidad interna, es imprescindible justificar las diferencias retributivas con
criterios objetivos ligados al puesto, la experiencia, el desempeno o la responsabilidad.
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Y en el plano normativo, debe recordarse que en Espana ya existen obligaciones exigibles
en materia de registro retributivo para todas las empresas y auditoria retributiva para las
organizaciones obligadas a plan de igualdad, bajo el marco del Real Decreto 902/2020. A
ello se aflade la Directiva (UE) 2023/970, sobre transparencia retributiva y mecanismos
de garantia de igualdad de retribuciéon entre hombres y mujeres, que refuerza las
exigencias de informacion, trazabilidad y explicacion de las decisiones salariales y anticipa
un entorno de mayor escrutinio en procesos de seleccién, promocién y gestién
retributiva.

Riesgos habituales y respuesta empresarial recomendada

Senal de alerta

Respuesta recomendada

Riesgo

Uso acritico de
salarios medios

Actualizacion de  tablas

salariales Unicamente con
referencias agregadas del
mercado

Trabajar con mediana,
percentiles y segmentacién por
puesto, territorio y convenio
aplicable

Diferencias
salariales no
trazables

Existencia de complementos
histéricos o discrecionales
sin criterio escrito

Documentar politicas de
asignacion, revision y
autorizaciéon de complementos

Desajuste entre
puestos
equivalentes

Diferencias recurrentes no
justificadas entre personas
en trabajos de igual valor

Revisar la valoracion de puestos,
el registro retributivo y la
auditoria salarial

Falta de adaptacion
a transparencia
retributiva

Procesos de seleccion vy
promocién sin bandas
salariales o criterios claros

Definir bandas, criterios de
progresion y una narrativa
retributiva coherente para RR.
HH. y mandos

5. Andlisis interno de la distribucion salarial.

El salario medio no refleja adecuadamente la realidad retributiva de la plantilla. Por ello,
el andlisis interno debe incluir al menos: segmentacidn por sexo, grupo profesional, puesto
de igual valor, tipo de jornada, antigliedad y centro de trabajo; revisién de la distribucién
por percentiles; identificacidon de los complementos con mayor impacto; y contraste entre
salario fijo y variable.

Esta aproximacion permite detectar si las diferencias obedecen a factores neutros y
razonables o si, por el contrario, existen patrones que exigen correccion o una mejor
justificacién documental.
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6. ;Cual podria ser un checklist operativo sobre el que trabajar?

i Revisar referencias retributivas diferenciadas por sector, territorio y nivel
profesional.

ii. Contrastar el salario medio con la mediana, la moda y los percentiles
internos.

iii. Actualizar el registro retributivo y, en su caso, la auditoria retributiva.

iv. Verificar la valoracion de puestos de igual valor y la coherencia de los
complementos salariales.

V. Documentar los criterios de progresion, promocion e incentivos variables.

Vi. Anticipar los ajustes derivados del refuerzo de la transparencia retributiva
en los procesos de seleccién y promocion.

7. Conclusion.

En definitiva, la radiografia salarial que ofrece la Encuesta de Estructura Salarial confirma
gue la gestidon retributiva ya no puede abordarse con enfoques uniformes ni con
referencias agregadas utilizadas de forma indiscriminada. La empresa que aspire a una
politica salarial sélida, competitiva y juridicamente defendible debe articular su sistema
retributivo sobre una combinacién equilibrada de realidad sectorial, contexto territorial,
estructura interna, criterios objetivos de diferenciacién y pleno respeto a las exigencias
de igualdad y transparencia retributiva.

En este marco, la clave no reside Unicamente en fijar niveles salariales adecuados, sino en
disponer de una arquitectura retributiva coherente, trazable y explicable, capaz de
sostenerse tanto ante la plantilla como ante la representacion legal de las personas
trabajadoras, la Inspeccién de Trabajo o, en su caso, los tribunales.

Desde esta perspectiva, revisar con anticipacion las politicas salariales, los criterios de
progresién y la valoracion de puestos no constituye solo una medida de cumplimiento,
sino también una decisién estratégica de buen gobierno corporativo, reputacién interna
y sostenibilidad organizativa.

Fuente oficial consultada: Instituto Nacional de Estadistica (INE), Encuesta de Estructura
Salarial. Resultados y metodologia disponibles en el siguiente enlace:

https://www.ine.es/dyngs/Prensa/EAES2024.htm
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