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El 16% de las empresas ya tiene organos
directivos con mas del 50% de mujeres
(+9,9 p.p. interanual)

e The Adecco Group Institute, el centro de estudios y divulgacion del Grupo Adecco,
ha presentado la sexta edicién del Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la
empresa, un informe que examina de forma periddica la realidad de la igualdad y la
diversidad en el entorno laboral espaiiol, con especial atenciéon al enfoque de
género y al talento senior.

e ELl 51% de las empresas cuenta con menos del 25% de mujeres en su comité de
direccion, lo que supone un aumento de 5 puntos porcentuales respecto al afio
anterior. Sin embargo, también se observa un progreso en el otro extremo: el 16%
de las empresas tiene una representacion femenina superior al 50% en estos
6rganos (+9 p.p. interanual), y el 13% alcanza exactamente el 50% (+4 p.p.).

e Encuanto alarepresentacion femenina en sectores STEM, el 55% de las empresas
declara tener menos del 25% de mujeres en estos perfiles (+3 p.p. anuales).

e El79% de las empresas encuestadas cuenta con un plan de igualdad, lo que supone
una ligera disminuciéon de 0,8 puntos porcentuales respecto al aiio anterior. Si se
tienen en cuenta también aquellas organizaciones que se encuentran en fase de
negociacion o diagndstico previo, la cifra asciende hasta el 84%, aunque con una
bajada interanual mas acusada de 7,1 puntos.

e Respecto a la gestion del talento senior, el 65% de las empresas afirma contratar
indistintamente a personas mayores o menores de 50 afios, una cifra que se reduce
ligeramente (-1 p.p. interanual). Sin embargo, el 19% de los encuestados considera
que puede generar incomodidad trabajar para un superior mas joven, y el 10%
percibe carencias técnicas en estos perfiles.

e Solo el 4% de las empresas cuenta con sistemas de gestién orientados a facilitar
la adaptacién de los trabajadores a partir de cierta edad (-4 p.p.), y un 80%
considera que no existen o no se han planteado como necesarios (+6 p.p.).

e En torno a la prolongacién de la vida laboral, el 51% de las compaiiias considera
que hacerlo mas alla de la edad legal de jubilacién aporta beneficios tanto para la
empresa como para la sociedad (+3 p.p. interanual). Pero no todas las
organizaciones apuestan por alargar la vida laboral. Entre los principales frenos
destacan: los trabajadores senior suponen un mayor coste agregado para la
empresa (22%; -2 p.p.), y creen que presentan una menor motivacion laboral (22%;

+5 p.p.).
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Madrid, 17 de julio de 2025-. The Adecco Group Institute, el centro de estudios y
divulgacion del Grupo Adecco, ha presentado la sexta edicién de su Observatorio sobre
Igualdad y Diversidad en la empresa, un informe que examina de forma periddica la
realidad de la igualdad y la diversidad en el entorno laboral espafiol, con especial atencién
al enfoque de género y al talento senior. Un andlisis que responde al objetivo del Grupo
Adecco de hacer un mercado laboral sostenible, inclusivo y competitivo que responda a
las necesidades de la sociedad y de las empresas y, al mismo tiempo, proporcione
seguridad, igualdad de oportunidades y trayectorias profesionales sostenibles para
todas las personas.

En palabras de Alberto Gavilan, director de Talento del Grupo Adecco: “En estos ultimos
afios, parece que la igualdad y la diversidad en la empresa han dejado de ser asuntos
aspiracionales. Hoy son dimensiones criticas del propdsito corporativo, de la
sostenibilidad y, sobre todo, del compromiso ético de las organizaciones con el progreso
social. La transformacion del marco juridico, la presion de los grupos de interés, los
avances en materia de ESG y la propia conciencia de las nuevas generaciones de
profesionales estan dando lugar a una nueva era en la gestion del talento, donde la
igualdad efectiva y la inclusion real son piedra angular de la legitimidad empresarial”.

Bajo esta perspectiva, Gavilan destaca que “la empresa igualitaria es el nuevo modelo de
sostenibilidad. Las organizaciones que abordan la igualdad desde una perspectiva
estratégica reportan mejores resultados en clima laboral, reputacion, productividad y
atraccion de talento”.

Por dltimo, en relacidn con la gestion del talento senior, el director de Talento del Grupo
Adecco sefiala que “el envejecimiento de la poblacidn tiene importantes consecuencias
tambien en el mercado laboral: ademas de una mayor esperanza de vida de las personas
(y por tanto su capacidad de trabajar en mejores condiciones), se reduce la cantidad de
trabajadores jévenes disponibles para cubrir las necesidades del mercado laboral,
agrandando aun mas el problema ya existente de falta de talento cualificado en ciertos
puestos o sectores. Apostar por plantillas diversas desde el punto de vista generacional
es por tanto un punto clave en las politicas del drea de Personas de cualquier empresa’.

En esta sexta edicidn del Observatorio del Grupo Adecco sobre Igualdad y Diversidad en
la empresa se ha profundizado en aspectos como la presencia de mujeres en puestos
directivos, la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el dambito laboral y doméstico,
la implantacion de planes y politicas de igualdad, asi como la gestidn del talento senior y
las percepciones empresariales sobre la prolongacién de la vida laboral mas alla de la edad
legal de jubilacion.

Aunque se han logrado avances en los ultimos afios, la desigualdad de género en los
espacios de decisiéon de las empresas sigue siendo una realidad. Las mujeres contindan
estando infrarrepresentadas en los puestos directivos, lo que refleja que la igualdad formal
no siempre se traduce en una igualdad efectiva en el acceso al poder dentro de las
organizaciones.
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Tal y como sefiala el Observatorio, el 51% de las empresas cuenta con menos del 25% de
mujeres en su comité de direccién, lo que supone un aumento de 5 puntos porcentuales
respecto al aiio anterior. Sin embargo, también se observa un progreso en el otro extremo:
el 16% de las empresas ya tiene una representaciéon femenina superior al 50% en estos
érganos (+9 p.p. interanual), y el 13% alcanza exactamente el 50% (+4 p.p. interanual). Este
doble movimiento evidencia que, aunque persiste una brecha importante, cada vez mas
compaiiias alcanzan niveles equilibrados de presencia femenina en sus 6érganos de
decision.

La presencia de mujeres en el 6rgano de direccion de la empresa (comité
de direccion o similar) (Marque tnicamente 1 opcion de respuesta)

Esta por encima del 50%. 16%
Es del 50%. 13%
e situa entre el 25% y el 49%. 19%
Es inferior al 25%. 51%

Fuente: VI Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa. Grupo Adecco

Si analizamos el tipo de cargos ocupados por mujeres en estos comités, el 27%
corresponden a la Direccién de Recursos Humanos, un area histéricamente feminizada,
(+ 3 puntos porcentuales). En contraste, s6lo un 4% ocupa puestos en Direccién de
Tecnologia o areas digitales, con un descenso de 5 puntos respecto al aiio anterior. Esto
subraya la necesidad de seguir impulsando la presencia femenina en ambitos estratégicos
y altamente cualificados.

Mas alla de los comités de direccidn, el 35% de las empresas cuenta con menos del 25%
de mujeres en mandos intermedios ajenos a estos 6rganos (-4 p.p. interanual). En el 37%
de las compaiiias, las mujeres ocupan entre el 25% y el 49% de estos puestos, una
proporcion que ha aumentado ligeramente (+3 p.p.).

En cuanto a la representacion femenina en sectores STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria
y Mateméticas), el 55% de las empresas declara tener menos del 25% de mujeres en
estos perfiles, lo que supone un ligero aumento de 3 puntos. Ademas, el 31% indica una
presencia de entre el 25% y el 49%, cifra que se mantiene estable con una minima caida
de un punto porcentual.

En conjunto, los datos reflejan que la brecha de género en el liderazgo empresarial y en
areas técnicas persiste, con avances desiguales segun el ambito. Ante esta situacion,

incrementar la presencia de mujeres en posiciones clave y sectores estratégicos sigue
siendo una asignatura pendiente para muchas organizaciones.
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Uno de los pilares fundamentales para avanzar hacia entornos laborales mas equitativos es
la existencia de planes y politicas que promuevan activamente la igualdad. Aunque la
legislacién ha impulsado su adopcién en los ultimos afios, su aplicacién practica adn
presenta retos y margenes de mejora.

Segun los datos recogidos en esta edicidén del Observatorio, el 79% de las empresas
encuestadas cuenta con un plan de igualdad, lo que supone una ligera disminucién de
0,8 puntos porcentuales respecto al afio anterior. Si se tienen en cuenta también aquellas
organizaciones que se encuentran en fase de negociacién o diagndstico previo, la cifra
asciende hasta el 84%, aunque con una bajada interanual mas acusada de 7,1 puntos.

¢ Tiene su empresa un Plan de Igualdad? (Marque unicamente 1 opcion
de respuesta)

\o tenemos, ni se esté trabajando en ello. 16%

\Un no, estamos en la fase de diagnostico

previo. 4%

Aln no, estamos negociando con la
representacion de las personas 1%
trabajadoras el Plan.

Si. 79%

Fuente: VI Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa. Grupo Adecco

En paralelo, el 67% de las compaiiias afirma no detectar criterios en las descripciones de
los puestos de trabajo que puedan favorecer desequilibrios entre sexos, lo que implica
una mejora de 3 puntos porcentuales respecto a la ediciéon anterior. Esta percepcion
apunta a una mayor sensibilizacién en el disefio de los procesos de seleccidn y definicidn
de roles. Aun asi, es importante seguir revisando posibles sesgos que, aunque no sean
intencionados, puedan estar influyendo en la igualdad real de oportunidades.

Por otro lado, en lo relativo a la inclusion del colectivo LGTBI, el analisis muestra un
descenso en la profundidad de las medidas. El 32% de las respuestas sobre negociacién
de medidas de igualdad y no discriminaciéon para este colectivo se centraron en
clausulas genéricas, una caida de 7 puntos respecto al afio anterior. Este dato evidencia
la necesidad de avanzar hacia politicas més especificas y efectivas que reconozcan la
diversidad en todas sus formas.

Adeccogroup.com | Press release |




/\ THE ADECCO GROUP

En definitiva, los planes de igualdad siguen consolidandose, pero los datos revelan una
cierta ralentizacién en su desarrollo. Asimismo, ponen de manifiesto la necesidad de que
las politicas de diversidad avancen mas alla del género y tengan en cuenta otros factores
que influyen en la inclusién, como la edad, la orientacién sexual o el origen.

La igualdad en el entorno laboral no solo se mide por el acceso a los puestos de
responsabilidad, sino también por la forma en que se distribuyen las cargas dentro y fuera
del trabajo. La corresponsabilidad y la percepcién que tienen las empresas sobre los roles
de género son elementos clave para evaluar el grado de equidad real.

Uno de los indicadores mas representativos es el uso de medidas de conciliacién. Segun
el Observatorio de Igualdad y Diversidad, en el 79% de las empresas el porcentaje de
hombres que solicitan reduccidén de jornada es inferior al 5%, una cifra que, pese a todo,
ha aumentado 5 puntos porcentuales respecto al afio anterior. En cambio, disminuye
hasta el 16% el numero de empresas donde ese porcentaje se situa entre el 5% y el 25%
(-6 p.p. interanual), lo que refleja un leve avance, aunque atn insuficiente, en la implicacion
de los hombres en los cuidados.

El porcentaje de varones que piden reduccion de jornada
es...(Marque Unicamente 1 opcién de respuesta)

Esta por encima del 50%. | 1%
Se situa entre 26% y 50%. 4%
Se sittia entre 5% y 25%. 16%

Inferior al 5%. 79%

Fuente: VI Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa. Grupo Adecco

Cuando se analiza el reparto de las responsabilidades domésticas, el 41% de las empresas
considera que estas tareas se reparten al 50% entre ambos sexos (-1 p.p. interanual). No
obstante, un 26% sigue creyendo que son las mujeres quienes asumen mas del 60% de
esas responsabilidades (-2 p.p.), lo que pone de manifiesto que los estereotipos de género
todavia influyen en la realidad de muchas familias.
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Por otro lado, las empresas también identifican retos en aspectos relacionados con la
equidad salarial. EL 59% de ellas sefiala que informar sobre el salario de un trabajador del
sexo opuesto que desempeiie el mismo puesto o tenga el mismo valor para la empresa
supone un desafio, especialmente para los departamentos de Recursos Humanos y
comunicacion interna. En este punto, la complejidad para garantizar una total transparencia
retributiva sigue siendo un obstaculo que muchas organizaciones deben abordar con mayor
determinacion.

Respecto a la gestidn de ausencias, el 36% de las empresas considera que los permisos
mas relevantes en términos de incidencia laboral son aquellos motivados por
accidentes, enfermedades graves, hospitalizacién o intervenciones quirurgicas (-3 p.p.
interanual). Este dato refleja que, mas alld de los permisos vinculados a cuidados
familiares, las causas médicas siguen siendo las mas habituales.

A pesar de algunos avances, los resultados muestran que todavia persisten inercias
culturales que frenan una distribucién mas equilibrada de responsabilidades y una mayor
implicacién masculina en el cuidado. Ademas, la falta de transparencia salarial y la escasa
interiorizacién de la corresponsabilidad siguen marcando la agenda pendiente para muchas
organizaciones.

El envejecimiento de la poblacién activa obliga a las organizaciones a replantearse cémo
integran, valoran y adaptan los puestos de trabajo a perfiles de mayor edad. Lejos de ser
una cuestidn marginal, la gestion del talento senior se ha convertido en un factor esencial
de competitividad.

En este sentido, el Observatorio indica que el 65% de las empresas afirma contratar
indistintamente a personas mayores o menores de 50 afios, una cifra que se reduce
ligeramente (-1 p.p. interanual). Este dato sugiere que la edad no representa, al menos de
forma explicita, una barrera en los procesos de seleccion. Sin embargo, aun persisten
ciertos estereotipos en torno a este colectivo. Por ejemplo, el 19% de los encuestados
considera que puede generar incomodidad trabajar para un superior mas joven, y el 10%
percibe carencias técnicas en estos perfiles. No obstante, el 42% rechaza por completo
estos prejuicios (-5 p.p. interanual), lo que indica que la percepcién estd cambiando, pero
no de forma homogénea.

Ademas, el estudio incluye una percepcion positiva hacia la experiencia: el 20% de las
respuestas recogidas considera que los empleados mayores de 50 afios son mas utiles
para la empresa gracias a su amplio conocimiento del negocio (+3 p.p.). Un
reconocimiento que ayuda a reforzar una vision maés justa e integradora de la diversidad
generacional en el trabajo.

A nivel interno, las medidas especificas dirigidas a este grupo siguen siendo escasas. Solo
el 4% de las empresas cuenta con sistemas de gestién orientados a facilitar la
adaptacion de los trabajadores a partir de cierta edad (-4 p.p.), y un 80% considera que
no existen o no se han planteado como necesarios (+6 p.p.). En linea con esta escasa
planificacién, el 54% no contempla a corto plazo implementar planes especificos para
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identificar y evaluar el conocimiento y las capacidades de los profesionales senior (-2
p.p. interanual), evidenciando asi una oportunidad perdida para aprovechar todo su
potencial.

¢ Tiene su empresa algun sistema de gestion para facilitar la adaptacion
de las personas trabajadoras a partir de cierta edad? (Marque
unicamente 1 opcién de respuesta)

Si existe (Explicar en qué consiste en 10

palabras). 4%

No existe, pero tampoco se ha entendido

necesario hasta ahora. 80%

lo existe, pero se ha planteado la necesidad

de desarrollarlo. 16%

Fuente: VI Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa. Grupo Adecco

No obstante, hay sefiales que apuntan hacia un posible cambio de enfoque. El 53% de las
empresas estaria dispuesta a crear puestos especificos para que estos trabajadores
puedan compartir su experiencia con generaciones mas jovenes (+3 p.p.), lo que abre la
puerta a modelos colaborativos intergeneracionales. Ademas, entre las politicas de
adaptacion, el 29% optaria por mejorar las prestaciones sociales a través de programas
de salud preventiva y mantenimiento, mientras que solo un 9% se decantaria por
incrementar las compensaciones econémicas.

Asi, aunque la mayoria de las empresas no percibe como urgente disefiar politicas
especificas para el talento senior, algunas ya reconocen su valor estratégico y plantean
medidas para favorecer su contribucién en entornos mas adaptados y colaborativos.

El debate sobre el envejecimiento activo y la prolongacién de la vida laboral cobra cada
vez mas relevancia debido al ascenso de la esperanza de vida y la presidon sobre los
sistemas de pensiones. No obstante, las empresas mantienen posturas diversas ante esta
cuestidn, divididas entre el reconocimiento del talento senior y las barreras practicas para
su continuidad.

Acorde a los datos del Observatorio, el 51% de las compaiiias considera que prolongar la
vida laboral mas alla de la edad legal de jubilacién aporta beneficios tanto para la
empresa como para la sociedad (+3 p.p. interanual).
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En cambio, un 42% cree que no existen beneficios reales en mantener a los trabajadores
una vez alcanzada la edad legal (-6 p.p.), lo que evidencia una falta de consenso claro
sobre el impacto de estas medidas.

Cree que prolongar la vida laboral después de la edad legal de
jubilacién: (Marque tdnicamente 1 opcién de respuesta)

No tiene beneficios. 42%

liene beneficios para ambas partes y para la

sociedad. 1%

Tiene beneficios para las personas

trabajadoras. 4%

Tiene beneficios para las empresas. 3%

Fuente: VI Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa. Grupo Adecco

En cuanto a las practicas actuales, el 48% de las empresas sefiala que, cuando un
trabajador alcanza la edad legal de jubilacién, se le contacta para preguntarle si va a
jubilarse o desea continuar en activo (+2 p.p.). Esta iniciativa individualizada puede abrir la
puerta a acuerdos flexibles, aunque no siempre se materializa en opciones reales de
continuidad.

En torno a los incentivos, la medida mas apoyada para animar a los empleados de 60 afios
0 mas a seguir trabajando es ofrecer la posibilidad de continuar con una jornada
reducida, opcién que elige el 16% de las empresas (-4 p.p.). Esta alternativa permite una
transiciéon méas gradual hacia la jubilacién, manteniendo el vinculo con el entorno laboral sin
comprometer la salud o el bienestar del trabajador.

Ahora bien, no todas las organizaciones apuestan por alargar la vida laboral. El 26% opina
que esta decision solo debe tomarse cuando ambas partes (empresa y empleado) estan
de acuerdo (-6 p.p. interanual), y apenas el 3% considera suficientes las modalidades
contractuales actuales (-1 p.p.).

Entre los principales frenos, destacan dos razones: el 22% sefala que los trabajadores
senior suponen un mayor coste agregado para la empresa (-2 p.p.), y otro 22% cree que
presentan una menor motivacion laboral (+5 p.p.).

A modo de conclusién, aunque cada vez mas empresas reconocen los beneficios del
envejecimiento activo, todavia existen barreras estructurales y econdmicas que dificultan
una prolongacioén efectiva y voluntaria de la vida laboral.
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El Observatorio sobre Igualdad y Diversidad en la empresa del Adecco Group Institute se
basa en los resultados obtenidos a partir de una encuesta dirigida a empresas de todo el
pais, con el objetivo de identificar las principales tendencias y retos en materia de empleo
y condiciones laborales desde la perspectiva de los responsables de Recursos Humanos
y direccién.

Este afio, el perfil mayoritario de las compaiiias participantes corresponde a empresas
medianas (40%), seguidas por pequefias (33%) y grandes organizaciones (27%). Ademés, el
52% del personal empleado en estas empresas tiene entre 40 y 49 afios, lo que refleja una
muestra representativa del tejido empresarial espafiol y de su composicién demografica
actual.

The Adecco Group Institute es el centro de estudios y divulgaciéon de The Adecco Group. Tiene
como fin ser una entidad referente en la sociedad espafiola en materia de investigacién y
difusién de conocimientos relacionados con 5 pilares como son el empleo y las relaciones
laborales, la salud y la prevencidn, la diversidad y la inclusidn, el futuro del trabajo y la tecnologia,
y el talento y la formacioén.

The Adecco Group Institute nace con la vocacién de convertirse en un espacio de referencia
comun gracias al andlisis del mercado de trabajo, ofreciendo contenido de calidad sin olvidar
uno de los aspectos més importantes de nuestro dia a dia: el real time content, contenido en
tiempo real sobre empleo y mercado de trabajo, adaptédndose asi a los nuevos tiempos y su
inmediatez. Todo ello, acompafiado de la experiencia y el conocimiento de una empresa lider
en el sector de los Recursos Humanos como es el Grupo Adecco, presente en el mercado
laboral espafiol desde hace mas de 35 afios. Si quieres mas informacién sobre The Adecco
Group Institute visita la pagina web: https://www.adeccoinstitute.es/

Para cualquier aclaracién no dudéis en poneros en contacto con nosotros:

Luis Perdiguero / Patricia Herencias Miriam Sarralde / Ainhoa de la Hera
Dpto. Comunicacién del Grupo Adecco Trescom Comunicacioén
Tlf: 91.432.56.30 TIf: 646 805 435
luis.perdiguero@adeccogroup.com miriam.sarralde@trescom.es
patricia.nherencias@adeccogroup.com ainhoa.delahera@trescom.es

ﬂﬂ The Adecco Group
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