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Sube del 9°% al 20% el porcentaje de empresas

donde la presencia de mujeres en el organo de
direccion de la compania es superior al 30%

e El Adecco Group Institute, el centro de estudios y divulgacién del Grupo Adecco, ha
presentado hoy la cidtedra Adecco-Universidad Carlos III de Madrid sobre Empleo y
Diversidad, y su tercera edicién del “Observatorio Adecco de Igualdad”. Un informe que
pretende, de forma periddica, tomar el pulso a la situacién de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en materia de empleo y condiciones de trabajo en nuestro pais.

e Eneltultimo afio sube del 9% al 20% el porcentaje de empresas donde la presencia de mujeres
en el érgano de direccién de la compafiia es superior al 50%. Pero se mantiene en el 7% la
presencia de las mujeres en aquellas profesiones con formacién cientifica, tecnolégica,
ingenierias, matemadticas, STEM, en el 50% o mds de los puestos.

e Respecto a la brecha salarial, suben 1 punto porcentual, del 71% al 72%, las empresas que
tienen implantado el registro salarial que dispone la normativa de igualdad. En cambio, sélo
el 10% cuenta ademads con una herramienta informadtica especifica para su anilisis, un punto
porcentual menos que el afio anterior (11%).

e El 61% de las compafiias considera que con la igualdad y la inclusién de todos los talentos
aumenta la competitividad, casi tres veces mds que los que apuestan por la igualdad sélo
como una obligacidén legal, que solo suman el 19%.

e El53% de las empresas tiene procedimientos que garantizan la igualdad en los procesos de
reclutamiento y seleccién, el 23% opina que la aplicacién de algoritmos no garantiza la
ausencia de sesgos y, aunque sube, sigue siendo casi anecdético el 6% de organizaciones que
utilizan el “curriculum ciego”.

e  El 44% de las compaififas aborda de forma integral el acoso en los protocolos, incluyendo el
acoso sexual y por razén de sexo, y también el acoso laboral. En el 29% de las empresas aiin
no tienen protocolo de acoso.

e Bajaelporcentaje de empresas con sistemas de flexibilidad horaria y también con programas
de teletrabajo, pero estos iltimos son casi la mitad (24%) de aquellas (45%), y los planes de
promocidn de la corresponsabilidad de cara a las cargas familiares se mantienen sélo en el
7% de las organizaciones. Sube el porcentaje de hombres que piden reduccién de jornada,
pero ain en el 78% de las empresas estas solicitudes son inferiores el 5% de las mismas.

e En el 52% de las organizaciones no existe un plan que garantice la igualdad en materia de
promocidn profesional y sélo un 11% prevé medidas de diseriminacién positiva.
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La igualdad de género es uno de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) establecidos por Naciones Unidas. En marzo de 2007 vio la luz la Ley Orgénica para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y aunque se ha avanzado mucho en estos quince afios, en la actualidad
sigue habiendo aln importantes desigualdades entre ambos sexos en los lugares de trabajo -y fuera
de ellos-.

The Adecco Group Institute, el centro de estudios y divulgacién del Grupo Adecco, ha presentado

virtualmente hoy la Un informe que pretende,
de forma periddica, tomar el pulso a la situacién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
las empresas y las condiciones de trabajo en nuestro paisy ver cémo ha evolucionado ésta en el Gltimo
afo.

Ademas, en este marco se ha presentado también la

Esta citedra tiene como objetivos el fomento de la investigacién en temas relacionados con la
Diversidad e Igualdad, asi como con el Empleo y el Mercado de Trabajo. En ella se desarrollaréan de
forma conjunta

procediendo a la difusién de los resultados obtenidos, asi como a la organizacién y
ejecucién de actividades comunes relacionadas con la promocién y divulgacién de los contenidos
objeto de la catedra.

Las actividades de la citedra serdn desarrolladas por el Adecco Group Institute y por el Departamento
de Derecho Social e Internacional Privado de la Universidad Carlos Il de Madrid.

Por otro lado, para la realizacién del Observatorio se han recogido los resultados de una nueva

sobre las principales materias de interés sobre
igualdad y diversidad que permitan tener una fotografia nitida de la situacién en las organizaciones a
través de la opinién de sus responsables de Recursos Humanos y gerentes.

Ademas, el “lll Observatorio Adecco de Igualdad” reline dos interesantes estudios, uno sobre
y el segundo sobre
el abordaje de las

En palabras de “La igualdad debe ser una cultura,
y para ello dependeremos mas de cédmo se facilite a las empresas este camino, que de los requisitos
normativos. Deberiamos reflexionar sobre cémo ampliar, por la via de la promocién y no de la
obligacidn, el espectro de empresas con planes de igualdad y la implantacidn efectiva de los mismos”.

“Para impulsar el progreso y eliminar de manera efectiva los prejuicios inconscientes y la
discriminacién y promover la igualdad de género, necesitamos remodelar y reconstruir sistemas,
politicas e instituciones. Y necesitamos mas transparencia y responsabilidad”, destaca el director del
Adecco Group Institute.

En esta tercera edicién del Observatorio, se analiza la situacién de los Planes de Igualdad en la
empresa espafola y su realidad practica, las conclusiones en materia de presencia de las mujeres en
altos cargos publicos y privados, y se abordan los interrogantes sobre la flexibilidad y
corresponsabilidad.
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Mujeres en el poder

En nuestro pais el debate en torno a la participacién de las mujeres en los distintos ambitos del poder
se extiende araiz de laaprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de mujeres y hombres, la cual dedica especial atencién al fomento del principio o composicién
equilibrada de mujeres y hombres en érganos y cargos de responsabilidad.

Quince afios después de su entrada en vigor sigue la controversia sobre si existe o no paridad en los
espacios de toma de decisiones, tanto en el &mbito publico como en el privado, sus consecuencias y
las férmulas que serian necesarias para cambiar esta situacién (medidas de accién positiva, cuotas,
etc.).

Hablar del poder de las mujeres es hablar de su participacién en los procesos de toma de decisién, ya
sean politicos o econdmicos, y vemos que en todos ellos la participacién de mujeres y hombres es
desigual. Hoy en pleno siglo XXI, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en todos los espacios
de poder, tal y como demuestran las cifras. A esto hay que sumar el hecho de que segliin aumenta la
remuneracién, el prestigio y el verdadero poder, disminuye -exponencialmente- el nimero de mujeres.

Segun esta tercera edicién del Observatorio Adecco de Igualdad, sube (del 9% al 20%) el porcentaje
de empresas donde la presencia de mujeres en el érgano de direccion de la empresa (comité de
direccién o similar) es superior al 50%; siendo mayoritaria su presencia en las direcciones de Recursos
Humanos (22%) y Financiera (20%). También sube la presencia de mujeres en los puestos de mandos
intermedios, del 7% al 20%.

La presencia de mujeres en el érgano de direccién Indique qué cargos en el comité de direccién estan
de la empresa (comité de direccién o similar) ocupados por mujeres:

m Es del 50% m Direccién Juridica / Secretaria General M Direccién de Marketing
W Esta por encima del 50% W Direccién de Operaciones / Negocio W Direccién Financiera
B Direccién Comercial / Ventas Direccién de RRHH

m Sesittaentre el 25%y 49%
) ) B CEO / Direccién General
Es inferior al 25%

Fuente: lll Observatorio Adecco de Igualdad

El disponer de un Plan de igualdad en las empresas es un aspecto positivo ya que ayuda a promover la
igualdad de oportunidades de cara a alcanzar los puestos de responsabilidad y toma de decisiones. En
esta tercera encuesta del Adecco Group Institute se muestra cémo han subido al 52% las empresas
donde no existe un Plan que garantice la igualdad en materia de promocién profesional y sélo un 11%

prevé medidas de discriminacién positiva.
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Respecto a la brecha salarial hay optimismo, ya que suben 1 punto porcentual, del 71% al 72%, las
empresas que tienen implantado el registro salarial que dispone la normativa de igualdad. En cambio,
sélo el 10% cuenta ademas con una herramienta informatica especifica para su analisis, un punto
porcentual menos que el afio anterior (11%).

Respecto al sistema de retribucion y salarios...

B Tenemos implantado el registro salarial que
dispone la normativa de igualdad y se
dispone de herramienta informatica
especifica para su analisis.

M Tenemos implantado el registro salarial que
dispone la normativa de igualdad y se
garantiza la ausencia de sesgos al
contemplarse anélisis complejos (tratamiento
y/o segmentacién en funcién de
comple mentos salariales, etc.).

Tenemos implantado el registro salarial que
dispone la normativa de igualdad.

Fuente: Il Observatorio Adecco de Igualdad

Con todo, nuestras cifras de brecha salarial (11,9%) son mejores que la media de la Eurozona (15%),
estando en peor situacién paises como Francia (16,5%), Alemania (20%), Reino Unido (19,8%) y Holanda
(14,6%), y nos encontramos a la par de los paises nérdicos.

éSon discriminadas las mujeres por existir criterios de fuerza fisica? La robotizacién y la digitalizacién
deberian acabar con las barreras de discriminacién basadas en variables como la fuerza fisica, o
inercias y roles que tradicionalmente han perjudicado a mujeres y a personas con capacidades
distintas.

Segun la encuesta realizada por Adecco en el 20% de las empresas, en materia de clasificacién
profesional, en la descripcién de puestos de trabajo pueden existir criterios (fuerza fisica, etc.) o
aspectos que permitan posibles desequilibrios entre sexos.

Las competencias digitales y la presencia de las mujeres en estudios STEM parece que tiene mas que
ver con la gestién del interés por estas profesiones que por cuestiones de género.

Esta Gltima encuesta refleja que se mantiene en el 7% la presencia de las mujeres en aquellas
profesiones con formacién cientifica, tecnolégica, ingenierias, matematicas, STEM, en el 50% o més
de los puestos.
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En cuanto a la presencia de las mujeres en aquellas protesiones con formacién cientitica, tecnolégica,
ingenierias, matematicas, STEM, etc.

M Estd por encima del 50%
BEs del 50%
M Se sitla entre el 25% y 49%

Es inferior al 25%

Fuente: Il Observatorio Adecco de Igualdad

Situacidén de los Planes de Igualdad

Un Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas dirigidas a alcanzar laigualdad efectiva entre
mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo en las empresas.

Una vez expirado el dltimo periodo transitorio del Real Decreto-Ley 6/2019 de Medidas urgentes para
garantia de la igualdad para que las empresas de mas de 50 trabajadores tengan Plan de Igualdad, aiin
queda mucho camino para que todas las empresas obligadas lo tengan. No obstante, pese a ser un pais
con muchas pymes, el porcentaje de empresas que estdn negociando o que ya tienen un Plan de
Igualdad es importante.

Segun las compaiiias encuestadas por el Adecco Group Institute, el 24% de las empresas de menos de
50 trabajadores tiene plan de igualdad, pese a no ser obligatorio, mientras que alin hay un 7,7% de las
empresas por encima de 50 trabajadores que no tiene plan ni est4 trabajando en ello.

¢Tiene su empresa un Plan de lgualdad?

9%

B Adn no, estamos negociando con la representacién

de las personas trabajadoras el Plan.
45%
M Adn no, estamos en la fase de diagnéstico previo.

B No tenemos, ni se esta trabajando en ello.

Si.

Fuente: |l Observatorio Adecco de Igualdad
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La mayoria de las organizaciones cree que la paridad mejora la competitividad. El 61% de las empresas
considera que con la igualdad y la inclusién de todos los talentos aumenta la competitividad, casi tres
veces mas que los que apuestan por la igualdad sélo como una obligacién legal, que solo suman el 19%.

éTienen las mujeres menos oportunidades de ser contratadas? Aunque casi el 53% de las empresas
asegura tener procedimientos que garantizan laigualdad en los procesos de reclutamiento y seleccién,
el 23% opina que la aplicacién de algoritmos no garantiza la ausencia de sesgos y, aunque sube, sigue
siendo casi anecdético el 6% de empresas que utilizan e

| “curriculum ciego”.

Ademas, s6lo el 21% de las empresas para la contratacién de personas trabajadoras tiene un programa
transparente que garantiza la igualdad de género y que incluye medidas de discriminacién positiva en
favor del sexo menos representado. Igual que en los dos afios anteriores, casi el 62% de las
organizaciones no tienen una politica en esta materia.

Acoso laboral

El acoso laboral, conocido también con el término anglosajén mobbing, afecta a hombres y mujeres
por igual, pero adquiere caracteristicas especiales si la victima es mujer. El acoso sexual y por razén
de sexo tienen efectos importantes sobre la salud de la victima que, en muchas ocasiones, se han visto
obligadas a cambiar de ciudad, de entorno social o de sector laboral para poder seguir adelante. Los
efectos que esto produce suelen ser alteraciones psicolégicas como ansiedad, depresién y estados de
nerviosismo.

Por eso, la ley obliga a todas las empresas a adoptar medidas especificas, establecer protocolos y
acciones de formacién para evitar el acoso por razén de sexo o género. De las empresas encuestadas
para esta tercera edicién del Observatorio Adecco de Igualdad en el 414% de ellas se aborda de forma
integral el acoso en los protocolos, incluyendo el acoso sexual y por razén de sexo, y también el acoso
laboral. En el 29% de las empresas alin no tienen protocolo de acoso.

Se dispone de protocolo de acoso y...

M Esta contemplado sélo el acoso sexual
o por razén de sexo.

m Esta contemplado el acoso sexual o por
razén de sexo y otros tipos de acoso
relacionados con el género o la
orientacién sexual.

M No dispone de protocolo de acoso.

Se aborda de forma integral, incluyendo
también el acoso laboral o mobbing.

Fuente: lll Observatorio Adecco de lgualdad
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Ademas, se mantiene el porcentaje de que casi el 60% de las empresas recoge en sus planes de
igualdad medidas orientadas a |2 prevencién o abordaje de la violencia de género

Flexibilidad y corresponsabilidad

Los nuevos modelos de organizacién del trabajo, la transformacién digital y otros muchos desafios van
a exigir reforzar el cuidado para evitar nuevos nichos de desigualdad. Son necesarios la prevenciény
el control de los empleadores para evitar los sesgos inconscientes de la Inteligencia Artificial, y
también el legislador debe mejorar la norma para facilitar entornos de flexibilidad, de desconexién y
de reconexién digital que faciliten la corresponsabilidad.

La flexibilidad se utiliza para describir cualquier rol que rompa la norma tradicional de una estructura
rigida de 5 dias por semana. En su esencia se encuentran las personas con una libertad potencialmente
mayor sobre cuando, dénde o cémo cumplir con sus objetivos y tareas. Un horario de trabajo flexible
permite a los empleados una gran autonomia y asi de esta manera encontrar un equilibrio entre la vida
laboral y personal.

Sin embargo, a pesar de que el trabajo flexible es un valor en alza para las empresas, bajan el
porcentaje de ellas con sistemas de flexibilidad horaria y también con programas de teletrabajo, pero
estos Ultimos son casi la mitad (24%) de aquellas (45%), y los planes de promocién de la
corresponsabilidad de cara a las cargas familiares se mantienen sélo en el 7% de las organizaciones.

¢Existen planes de flexibilidad en cualquiera de sus manifestaciones para favorecer la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

M Si, existe una politica de desconexién
digital.

M Si, existe un Plan de promociénde la
corresponsabilidad de cara a las cargas
familiares.

B No existe.
M Si, existe un programa de Teletrabajo.

Si, existe un sistema de flexibilidad
horaria

Fuente: |l Observatorio Adecco de Igualdad

éCémo se llevan a cabo los planes de promocién profesional? éSe contempla en estos planes la
posibilidad de periodos de ausencia? Sube del 49% al 56% el porcentaje de empresas que contempla
en los planes de carrera la posibilidad de periodos de ausencia por causas personales/familiares como
permisos o excedencias por razones de filiacién.
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En cuanto a la distincién por sexos,

y la
corresponsabilidad en las responsabilidades domésticas siguen siendo asumidas mayoritariamente por
las mujeres en el 70% de las organizaciones.

Baja del 70% al 60% el nimero de empresas donde se percibe, en relacién con el teletrabajo como
medida de flexibilidad que puede favorecer la corresponsabilidad en las responsabilidades
domésticas, que estas responsabilidades han seguido siendo asumidas mayoritariamente por las
mujeres.

El Adecco Group Institute es el centro de estudios y divulgacién del Grupo Adecco. 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 prevencién, la diversidad y la inclusién, el

futuro del trabajo y la tecnologia, y el talento y la formacién.

El Adecco Group Institute nace con la vocacién de convertirse en un espacio de referencia comun gracias al
anélisis del mercado de trabajo, ofreciendo contenido de calidad sin olvidar uno de los aspectos mas importantes
de nuestro dia a dia: el real time content, contenido en tiempo real sobre empleo y mercado de trabajo,
adaptandose asi a los nuevos tiempos y suinmediatez. Todo ello, acompaiiado de la experiencia y el conocimiento
de una empresa lider en el sector de los Recursos Humanos como es Adecco, presente en el mercado laboral
espaiol desde hace mas de 35 afos. Si quieres mas informacion sobre el Adecco Group Institute visita la pagina

web:

Luis Perdiguero / Patricia Herencias Miriam Sarralde / Ana Maillo
Dpto. Comunicacién Grupo Adecco Trescom Comunicacidn
TIf: 91.432.56.30 TIf: 91.411.58.68
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