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En estos ultimos afos, parece que la igualdad y
la diversidad en la empresa han dejado de ser
asuntos tangenciales o aspiracionales. Hoy son
dimensiones criticas del propdsito corporativo,
de la sostenibilidad y, sobre todo, del compromi-
so ético de las organizaciones con el progreso
social. La transformacién del marco juridico, la
presion de los grupos de interés, los avances en
materia de ESG Yy la propia conciencia de las nue-
vas generaciones de profesionales estan dando
lugar a una nueva era en la gestidn del talento,
donde la igualdad efectiva y la inclusion real son
piedra angular de la legitimidad empresarial.

Este nuevo Observatorio, en su sexta edicién,
llega en un momento clave. Por una parte, se
consolida un ecosistema normativo cada vez
mas exigente, con una legislacién nacional y co-
munitaria que ha pasado del fomento voluntaris-
ta a la obligatoriedad exigible, incluyendo plazos,
sanciones, auditorias y obligaciones formales.
Por otra, vivimos un tiempo de cuestionamiento
y evolucion cultural, donde los principios de equi-
dad, diversidad y no discriminacion se integran
progresivamente en la estructura de negocio,
los sistemas de evaluacién del desempefio y los
planes estratégicos de las empresas. Entre am-
bos planos —el juridico y el cultural- se abre una
oportunidad para la accién transformadora.

Planes de igualdad: entre la obligacion
legal y la oportunidad estratégica

El afio 2019 marcd un antes y un después en el
marco legal de los planes de igualdad en Espa-
fia. El Real Decreto-ley 6/2019, junto a los Reales
Decretos 901/2020 y 902/2020, generalizaron
la exigencia de estos instrumentos en las empre-
sas de 50 o mas personas trabajadoras, obligan-
do a una elaboracién negociada, con diagnésti-
co previo, auditoria retributiva y registro formal.

Desde enero de 2021, el cumplimiento de
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estas obligaciones se ha convertido en una
cuestién critica para las areas de Recursos
Humanos, Cumplimiento y Relaciones Labora-
les. Sin embargo, mas alld del marco sancio-
nador —con multas que ya han superado los
80.000 € en algunos casos—, los planes de
igualdad han demostrado ser una herramienta
poderosa para diagnosticar desequilibrios, di-
sefiar medidas correctoras y generar una cul-
tura empresarial mas justa y eficiente.

El proceso, eso si, no estd exento de retos.
Muchos planes siguen siendo formularios ge-
néricos, poco operativos 0 negociados sin
una participacion real de las partes. A ello se
suman las dificultades en la recogida y tra-
tamiento de datos, especialmente en las py-
mes, asi como la falta de capacitacidon técnica
en torno a la auditoria salarial y la valoracién
de puestos.

Aun asi, los beneficios son incuestionables.
Las organizaciones que han apostado por
planes ambiciosos e integrados destacan por
una mayor innovacion, retencién de talento
femenino, mejora en la toma de decisiones,
cumplimiento normativo y refuerzo de la repu-
tacién corporativa.

La evolucion del niumero de planes registra-
dos en REGCON, asi como la creciente sen-
sibilidad de los convenios colectivos en esta
materia, indican una tendencia clara: la igual-
dad ha pasado de ser una buena practica a
una exigencia de competitividad, de respon-
sabilidad y de sostenibilidad.

Diversidad y colectivo LGTBI:
una nueva frontera de derechos

Asimismo, el marco normativo en materia de
igualdad se ha ampliado con nuevas obligacio-
nes que refuerzan la protecciéon de colectivos
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tradicionalmente invisibilizados. Es el caso del
colectivo LGTBI, cuya realidad ha ganado es-
pacio no solo en el debate social, sino también
en la legislacion laboral y en las politicas
empresariales.

La aprobacion de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, marcd un hito en el reconocimiento
de los derechos de las personas LGTBI, y su
posterior desarrollo reglamentario, median-
te el Real Decreto 1026/2024, ha convertido
€so0s principios en mandatos operativos para
las empresas. En concreto, las organizacio-
nes de 50 o mas personas trabajadoras estan
obligadas a contar con un conjunto planifica-
do de medidas para garantizar la igualdad real
y efectiva del colectivo LGTBI.

Esta obligaciéon debe cumplirse a través de la
negociacion colectiva. El reglamento estable-
ce distintas vias en funcién de la situacién de
la empresa: si se aplica un convenio de ambi-
to superior, serd en ese marco donde deben
incorporarse las medidas; si existe convenio
de empresa, serad ese el instrumento adecua-
do para negociarlas; y en caso de no haber
convenio colectivo aplicable, se exige su in-
clusion mediante acuerdos de empresa.

El cronograma es exigente: las comisiones
negociadoras debieron constituirse antes
del 10 de enero de 2025 (o antes del 10 de
abril en empresas sin representacion legal).
Si transcurridos tres meses desde el inicio de
las negociaciones no se alcanzé un acuerdo,
las empresas deben aplicar las medidas reco-
gidas en el Anexo | del reglamento, de forma
provisional, hasta que se aprueben otras mas
adaptadas al contexto concreto.

Este anexo recoge medidas estructurales en
areas como la no discriminacién en el acceso
al empleo, la formacién del personal directi-
vo, los protocolos de acoso por motivos de
orientacion o identidad, el uso respetuoso del
nombre y pronombres, o la revision del len-
guaje corporativo y publicitario. En la practi-
ca, esto significa que a fecha de hoy las em-
presas deben haber acordado un plan LGTBI
en el marco del convenio propio o de empre-
sa; aplicado las disposiciones del convenio
sectorial si este ya las ha incorporado, o, en
su defecto, estar aplicando las medidas del
anexo regulatorio de forma transitoria.
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El cumplimiento exige un analisis detallado de
cada caso y una implicacién activa de los de-
partamentos de RR.HH., relaciones laborales
y compliance. No se trata solo de aplicar nor-
mas: es necesario generar entornos laborales
seguros, diversos y empaticos, que reconoz-
can la pluralidad de identidades, combatan
estereotipos y aseguren un trato igualitario a
todas las personas, con independencia de su
orientacion o identidad.

El Dia Internacional del Orgullo LGTBI (28 de
junio) se convierte asi en una ocasién para re-
cordar que la diversidad no es una celebra-
cién puntual, sino un principio rector de las
organizaciones modernas, alineado con los
valores de respeto, inclusidn y justicia social.

Transparencia salarial y brecha retributiva:
el reto de la equidad efectiva

Uno de los ambitos donde la desigualdad se
manifiesta con mayor crudeza es en la re-
tribucion. La brecha salarial de género, que
ronda el 18,6 % en Espafia, no solo es un dato
estadistico: es el reflejo de una estructura
histérica de discriminacion indirecta, segre-
gacion vertical, penalizacion de los cuidados
y opacidad salarial.
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Frente aeste panorama, la Directiva2023/970/
UE, sobre transparencia retributiva, ha su-
puesto un cambio de paradigma. Adoptada
en mayo de 2023 y con fecha limite de trans-
posicién en junio de 2026, esta norma obliga
a los Estados miembros y a sus empresas a
avanzar hacia una remuneracion justa por un
trabajo de igual valor.

Entre sus principales novedades se encuen-
tran la inclusién obligatoria de rangos salaria-
les en las ofertas de empleo, la prohibicién de
preguntar el historial salarial a las personas
candidatas, el derecho del personal a cono-
cer su posicionamiento retributivo y a compa-
rar con promedios por sexo, auditorias sala-
riales periddicas en empresas de mas de 100
empleados, con obligacidon de justificar bre-
chas superiores al 5 %, asi como la inversién
de la carga de la prueba en caso de reclama-
ciones: seréa la empresa quien debera demos-
trar la ausencia de discriminacion.
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A esta nueva obligacion legal se le suma un
cambio cultural inminente: la transparencia re-
tributiva ya no es solo un mandato normativo,
sino una expectativa social creciente, sobre
todo entre las generaciones mas jovenes. La
transparencia es la nueva moneda de confian-
za dentro de las organizaciones y adelantarse
a estarealidad no solo permite cumplir a tiem-
po, sino construir una estructura salarial séli-
da, comprensible y defendible. Esto implica,
realizar auditorias salariales estructuradas,
establecer bandas salariales claras y objeti-
vas, formar a los managers en coOmo mante-
ner conversaciones honestas y empaticas
sobre retribucidn, abrir espacios seguros de
dialogo, incluso anénimos, donde las perso-
nas puedan plantear dudas sin temor, alinear
comunicacion, politicas y legalidad, evitando
contradicciones entre lo que se dice y lo que
se aplica...

Mas alla de la norma, la transparencia gene-
ra beneficios claros: mayor atraccion y reten-
ciéon de talento, mejora de la moral interna,
avances en equidad y armonizacion de ex-
pectativas entre generaciones. Esa claridad
es la base sobre la que se construye la con-
fianza, la justicia interna y la sostenibilidad
del proyecto empresarial.

La empresa igualitaria como nuevo modelo
de sostenibilidad

La suma de estos tres vectores —planes de
igualdad, diversidad LGTBI y transparencia
salarial- nos situa ante una nueva concepcién
de empresa igualitaria: no solo como exigen-
cia ética o cumplimiento formal, sino como
modelo avanzado de sostenibilidad y motor
de innovacion.

Las organizaciones que abordan la igualdad
desde una perspectiva estratégica reportan
mejores resultados en clima laboral, reputa-
cién, productividad y atraccion de talento.

Esta transformacion requiere liderazgo, inver-
sion, vision a largo plazo y un enfoque cen-
trado en las personas. Exige revisar no solo
procesos, sino culturas corporativas, siste-
mas de incentivos, practicas de seleccion y
criterios de evaluacién del desempefio.
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Los principios que sustentan este Observato-
rio —la igualdad, la dignidad, la diversidad, la
justicia— no conocen de edades, ni de ciclos
laborales. Son ideas que nos trascienden y
nos comprometen, que nos llaman a construir
entornos donde cada persona, sin importar su
género, identidad, orientacion, origen o edad,
pueda sentirse reconocida, Util y respetada.
Esta visidon debe seguir creciendo en manos
de quienes creen que la igualdad no es solo
una politica de empresa, sino una forma de
mirar el mundo y actuar en él. Porque al final,
lo que queda no es lo que firmamos, sino lo
que inspiramos.
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Javier Blasco de Luna
Director, The Adecco Group Institute
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Encuesta VI Observatorio sobre Igualdad
Muestra de empresas participantes

1. Tamafio de la empresa

El 33% de las empresas encuesta-
das son de tamafio pequefio (me-
nos de 50 trabajadores), el 40% son
de tamafio medio (entre 50 y 250
trabajadores), y el 27% restante son
empresas de tamafio grande (mas
de 250 trabajadores).

7%

22%

= Menos de 50 personas trabajadoras = De 50 a 99 personas trabajadoras
= De 100 a 149 personas trabajadoras. = De 150 a 200 personas trabajadoras.

= Més de 250 personas trabajadoras.

2. Sector de la empresa

29%
= Industria

Agricultura y Pesca

= Construccion

‘ 6% = Administracién Publica
= Servicios

4%

4 = Otro (Por favor especifique)

%

37%

3. Comunidad Auténoma

Catalufia 27%
Madrid

Comunidad Valenciana
Pafs Vasco

Andalucia

Galicia

Castilla-Ledn
Castilla-La Mancha
Navarra

Canarias

Asturias

Aragén

Murcia

Cantabria

Melilla

La Rioja

Extremadura

Ceuta

Baleares
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4. El 52% de los empleados de las empresas encuestadas tienen entre 40 y 49 afios.

Edad media de los empleados en su empresa:

Mas de 60 afios.
Entre 50 y 60 afios.
Entre 40y 49 afios. 52%
Entre 30 y 39 afios.

Entre 20 y 29 afios.

Menos de 20 afios.

5. Las empresas que tienen plan de igualdad alcanzan el 79% (-0,8 p.p. interanual). Esta cifra aumenta
hasta el 84% para las que tienen plan o estan en fase de negociacion o diagnéstico previo (-7,1 p.p.

interanual).

¢ Tiene su empresa un Plan de Igualdad? (Marque tinicamente 1 opcidn de respuesta)

No tenemos, ni se esta trabajando en ello. 16%
Aln no, estamos en la fase de diagnéstico previo. 4%

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

6. EL 67% de las empresas encuestadas no consideran que existan criterios que favorezcan desequili-
brios entre sexos en las descripciones de los puestos de trabajo (-3,0 p.p. interanual).

Clasificacién profesional: ;en la descripcion de puestos de trabajo pueden existir criterios (fuerza
fisica, etc.) o aspectos que permitan posibles desequilibrios entre sexos? (Marque tnicamente 1 opcion
de respuesta)

No tenemos descripcién de puestos de trabajo.

67%

Si, pero se neutralizan con medidas de discriminacién positiva.

Si.

A
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7. EL 54% de las empresas cuentan con un protocolo de acoso integral y se aborda de forma integral,
incluyendo también el acoso laboral o mobbing (-4,0 p.p. interanual).

Se dispone de protocolo de acoso y... (Marque Unicamente 1 opcion de respuesta)

No dispone de protocolo de acoso.

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

mobbing. 54%

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

Esté contemplado sélo el acoso sexual o por razén de sexo.

8. El 32% de las respuestas sobre negociacion de medidas de igualdad y no discriminacion para el colec-
tivo LGTBI fueron en materia de clausulas genéricas (-7 p.p. interanual).

Han negociado medidas de igualdad y no discriminacion para el colectivo LGTBI, en materias como:
(Marque una o méas opciones, dentro de las que mas se ajusten a la situacion de su empresa)

Régimen disciplinario.

Permisos y beneficios sociales.

Salud laboral.

Formacién, sensibilizacion y lenguaje.
Clasificacién y promocion profesional.
Acceso al empleo.

Clausulas genéricas. 32%

9. Aumenta hasta el 51% el porcentaje de empresas en las que la presencia de mujeres en el érgano
de direccién (comité de direccién o similar) es inferior al 25% (+5 p.p. interanual). No obstante, también
aumenta hasta el 16% el porcentaje de empresas donde constituyen mas del 50% (+9 p.p. interanual) y
hasta el 13% aquellas en las que suponen el 50% (+4 p.p. interanual).

La presencia de mujeres en el érgano de direccién de la empresa (comité de direccién o similar)
(Marque tnicamente 1 opcion de respuesta)

Esté por encima del 50%.

Es del 50%.

Se sitta entre el 25% y el 49%.

Es inferior al 25%. 51%

A
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10. De las respuestas recogidas sobre los cargos ocupados por mujeres en el comité de direccion, el
27% fueron para Direccién de RR.HH (+3 p.p. interanual), que también fue la respuesta mas escogida el
afo anterior. En cambio, sé6lo un 4% fueron para Direccién de Tecnologia/Digital (-5 p.p. interanual).

Indique qué cargos en el comité de direccién estan ocupados por mujeres: (Marque una o mas
opciones, dentro de las que mas se ajusten a la situacién de su empresa)

Direccién de Tecnologia / Digital.
Direccién Juridica / Secretaria General.
Direccién de Marketing.

Direccién de RRHH. 27%

Direccién de Operaciones / Negocio.
Direccién Financiera.

Direccion Comercial /Ventas.

CEO / Direccién General.

1. El 35% de las empresas cuenta con una presencia de mujeres inferior al 25% en mandos intermedios
ajenos al comité de direccién (-4 p.p. interanual). Y en el 37% se sittian entre el 25-49% (+3 p.p. interanual).

En relacién con los mandos intermedios, ajenos al Comité de Direccidn, la presencia de mujeres...
(Marque unicamente 1 opcién de respuesta)

Esté por encima del 50%. 18%
Es del 50%. 1%
Se sitla entre el 25% y el 49%. 37%
Es inferior al 25%. 35%

12. En cuanto a la presencia de mujeres en profesiones con formacién de caracter STEM, continta sien-
do menor al 25% en el 55% de las empresas (+3 p.p. interanual). Ademas, contintia en el 31% el porcentaje
en las que se situan entre el 25-49% (-1 p.p. interanual).

En cuanto a la presencia de las mujeres en aquellas profesiones con formacion cientifica, tecnoldgica,
ingenierias, matematicas, STEM, etc. (Marque unicamente 1 opcién de respuesta)

Estéa por encima del 50%.

Es del 50%.

Se sitta entre el 25% y el 49%.

Es inferior al 25%. 55%
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13. El porcentaje de varones que piden reduccion de jornada es inferior al 5% en el 79% de los casos. Esta
cifraaumenta 5 p.p. interanuales con respecto al afio anterior. En cambio, disminuye hasta el 16% para las
que se sitta entre el 5-25% (-6 p.p. interanual).

El porcentaje de varones que piden reduccion de jornada es... (Marque unicamente 1 opcion de res-
puesta)

Esta por encima del 50%.

Se sitlia entre 26% y 50%.

Se sitla entre 5% y 25%.

Inferior al 5%.

79%

14. EL 36% de las empresas considera que la mayor incidencia (puntuaciones 8 a 10) se da por permiso
por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencién quirtrgica (-3 p.p. interanual).

En relacidn a los nuevos permisos en materia de conciliacidén, puntue la incidencia sobre el total de la
plantilla de cada permiso de 0 a 10... (0 ninguna incidencia; 10 incidencia el 100% sobre el total de traba-
jadores)

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

23%

17%

3oum13%

I 5%4%5% “o% 6%
aenlln §

Solicitud de adaptacion de la
duracion y distribucion de la
jornada.

29%
22%

9% 8%

I4A: % % 2%
-l

68%

53%
47%

4% 15%
%% T40% , go0% %12" °/ZJ% o%
5% 5% 5% 44 3% 5/5/o 4%
I R IlM 19$2%19% 1 %2%14 II ¢ 2%
—-a- N g | [
Permiso por registro de pareja de Permiso por fallecimiento de pareja Permiso por accidente o Reduccioén deJornada por cuidado
hecho. de hecho. enfermedad grave, hospitalizacion de cényuge, pareja de hecho o sus
o intervencion quirdrgica. familiares consanguineos.
70%
54%
40%
19%
10% 1%12% -
° 6% 7% 6% 7%
5% Ils/o 4% oo, S% 4% O% 4% 0o, 4% 3% 3% 3% o, 3% 3% O%S%ay
r=Em"N e mmlm Bl EE=

Ausencia del trabajo por causa de fuerza  Excedencia por cuidado de cényuge, pareja Suspensién ampliada de contrato (progenitor Suspensién de contrato por permiso parental

mayor.

de hecho o sus familiares consanguineos. unico en familias monoparentales) por de 8 semanas.
nacimiento y cuidado de menor.

m0 (ningunaincidencia) m1 ®m2 =3 m4 m5 m6 m7 m8 m9 m10 (incidencia del 100% sobre el total de trabajadores)
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15. El 41% de las empresas considera que normalmente las responsabilidades domésticas se han re-
partido al 50% entre ambos sexos (-1 p.p. interanual). En cambio, un 26% considera que las mujeres han
asumido mas del 60% de estas tareas (-2 p.p. interanual).

Su percepcidn en relacién con el teletrabajo como medida de flexibilidad que puede favorecer la co-
rresponsabilidad en las responsabilidades domésticas... (Marque tinicamente 1 opcién de respuesta):

Normalmente estas responsabilidades las ha asumido la
mujer en una proporcién por encima del 90%.

Normalmente estas responsabilidades las ha asumido la
mujer en una proporcién por encima del 75%.

Normalmente estas responsabilidades las ha asumido la
mujer en una proporcién por encima del 60%.

Normalmente estas responsabilidades se han repartido

al 50% entre ambos sexos. 41%

16. EL 59% de las empresas considera que la obligacidn de informar sobre el salario de un trabajador del
sexo opuesto que realice el mismo trabajo o aporte el mismo valor, supone un reto sobre todo para los
departamentos de RRHH y comunicacion interna.

En relacién con la trasposicidon en 2026 de la Directiva 2023/970 sobre la obligacién empresarial de los
trabajadores puedan obtener informacidn sobre el salario de sus colegas del sexo opuesto que reali-
cen igual trabajo o de igual valor, puntie de 0 a10

40% 38%

35%
31%
30%

25%
20% 20%

20%
15%
15% 13% ¥
1% 12/”2" 1% 12% 1% 11°/13A o

b 0% 1 mm0% o
10% a% /°
o 4 " % 6% % % 5% 5A, % 5% %

° 24, I % /° 3" 24 1 " 2/°

0%

Esta obllgacnon supone un deseado cambio Las nuevas generaciones no tienen problema Esta obllgaC|on puede afectar negativamente  Esta obllgaC|on supone un reto sobre todo
cultural del salario como tabu. en compartir informacion sobre retribuciones al clima laboral. para los departamentos de RRHH y
de colegas. comunicacién interna.

40%
36%
35%

30% 29%
25%
20%

25%
15% 14% 139, 13%

14%
13%
0% 1% 1% 12%
A
10% - 5 9% -
) 5% 5% % 6% 4 y % % 5% 5% %

5% 34, 3% ° =

0% |

Esta obllgamon supone un reto sobre todo para los managers La transparenma retributiva da credibilidad a la marca Existe insegurldadjundlca sobre el concepto de trabajo de
directos de los colegas afectados. empleadora. igual valor que condiciona la eficacia de este derecho.

m0 (nadadeacuerdo) m1 m2 m3 w4 m5 m6 m7 m8 m9 m10 (totalmente de acuerdo)
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17. En cuanto a las respuestas recogidas sobre los empleados de mas de 50 afios, el 20% considera que
son mas utiles para la empresa porque tienen un amplio conocimiento del negocio (+3 p.p. interanual).

Indique con cuales de las siguientes afirmaciones sobre los empleados de mas de 50 afios esta de
acuerdo: (Marque una o mas opciones, dentro de las que mas se ajusten a la situaciéon de su empresa)

No estoy de acuerdo con ninguna de ellas. 3%

Son més utiles para la empresa, porque tienen perspectiva de servicio al cliente. 8%
Son més Uutiles para la empresa, porque tienen compromiso con los objetivos... 12%
Son més Utiles para la empresa, porque tienen capacidad para la toma de... 1%
Son mas utiles para la empresa, porque tienen estabilidad emocional. 7%
Son mas Utiles para la empresa, porque han desarrollado habilidades sociales... 7%
Son méas Utiles para la empresa, porque han atesorado una amplia gama de... 8%
Son més utiles para la empresa, porque tienen buen juicio y comportamiento ético. 9%
Son més utiles para la empresa, porque tienen una amplia credibilidad en su... 14%

Son més Utiles para la empresa, porque tienen un amplio conocimiento del... 20%

18. En cuanto a las respuestas recogidas sobre los empleados de mas de 50 aiios, el 19% considera que
les incomoda trabajar para un superior mas joven (+5 p.p. interanual). Asimismo, el 10% considera tienen
carencia de habilidades técnicas (+2 p.p. interanual). No obstante, el 42% no esta de acuerdo con que los
empleados de mas de 50 afios presente alguno de los aspectos negativos descritos (-5 p.p. interanual).

Indique con cual/cuales de las siguientes afirmaciones sobre los empleados de mas de 50 afios esta de
acuerdo: (Marque una o més opciones, dentro de las que mas se ajusten a la situaciéon de su empresa)

No estoy de acuerdo con ninguna de ellas. 42%
Demandan horarios de trabajo flexible.

Cuestan demasiado econémicamente.

Tienen carencia de habilidades técnicas.

Les incomoda trabajar para un superior mas joven.

Tienen problemas frecuentes de salud y carencia de energia.
Generan demasiadas expectativas de apoyo organizativo.
Son inflexibles e incapaces de gestionar el cambio.

Son incapaces de trabajar de manera participativa.
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19. En relacion con la contratacion de personas de mas de 50 afios, el 65% sefala que su empresa con-
trata indistintamente a personas de menos o mas de 50 afios (-1 p.p. interanual).

En relacién con la contratacion en su empresa de personas de mas de 50 afios: (Marque unicamente 1
opcién de respuesta)

Mi empresa contrata excepcionalmente a personas de més de 50 afios,
aunque siempre prefiere contratar a personas mas jévenes.

Mi empresa contrata indistintamente a personas de menos o de mas de

50 afios, sin tener en cuenta la edad. 65%

Mi empresa no tendria ningin problema en contratar trabajadores de mas
de 50 afios, aunque no lo hace.

Mi empresa ha tomado medidas encaminadas a resolver el problema de la
escasez de trabajadores jovenes cualificados y contrata a mayores de 50
afios con este objetivo.

20. Sélo el 4% de las empresas cuenta con algun sistema de gestidn para facilitar la adaptacion de las

personas trabajadores a partir de cierta edad (-4 p.p. interanual), y el 80% sefiala que no existe ni se ha
percibido que sea necesario (+6 p.p. interanual).

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

Si existe (Explicar en qué consiste en 10 palabras). 4%

No existe, pero tampoco se ha entendido necesario hasta

ahora. 80%

No existe, pero se ha planteado la necesidad de desarrollarlo.
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21. El 54% sefiala que, en el corto plazo, no se considera necesario realizar planes especificos para la

identificacion y evaluacion del conocimiento y capacidades de las personas de mas de 50 afios (-2 p.p.
interanual).

¢Su empresa desarrolla actividades para la identificacion y evaluaciéon del conocimiento y capacidades
de las personas de mas de 50 afios? (Marque tnicamente 1 opcién de respuesta)

En el corto plazo no se considera necesario realizar dichos planes especificos. 54%

Mi empresa realiza esa transmisién planificada sélo para los puestos clave.

Mi empresa realiza de forma planificada la transmisién del conocimiento y las
capacidades criticas de las personas que estan préximas a jubilarse.

Tiene un programa de identificacién de las capacidades de las personas que se van a
jubilar a corto plazo.

Si, lo desarrolla en general.

22. EL 53% de las respuestas relacionadas con la estrategia de aplicacion de adaptaciones al puesto de
trabajo del colectivo senior, sefialan que estarian dispuestos a crear trabajos que les permitan transmitir
sus conocimientos y experiencia a trabajadores mas jévenes (+3 p.p. interanual).

Dentro de la estrategia de aplicacién de opciones de adaptacién de puestos de trabajo para el colectivo
senior, indique cuéles estaria dispuesta su empresa a crear: (Marque una o mas opciones, dentro de las
que mas se ajusten a la situacién de su empresa)

Trabajos con mayor contenido de relaciones interpersonales y sociales.

Trabajos acordes con sus motivaciones reales.

Trabajos que les permitan transmitir sus conocimientos y experiencia a

0y
trabajadores mas jévenes. 53%

Oportunidades para cambiar a un trabajo menos estresante o menos exigente
fisicamente.

Nuevos roles para estos empleados mas acordes con su edad y sus capacidades.
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23. Dentro de las politicas de compensién adaptada a los trabajadores de mas de 50 afios, el 29% pro-
porcionaria a estos empleados mejoras de las prestaciones sociales en forma de programas preventivos
de mantenimiento y mejora de la salud (+5 p.p. interanual). En cambio, sélo el 9% escoge incrementar las
compensaciones econémicas (-2 p.p. interanual).

Dentro de las politicas de compensacién adaptada a los trabajadores con 50 afios o mas, indique cuales
aplicaria preferentemente su empresa: (Marque una o mas opciones, dentro de las que mas se ajusten a
la situacién de su empresa)

Proporcionar a estos empleados mejoras de las prestaciones sociales en forma de

o
programas preventivos de mantenimiento y mejora de la salud. 29%

Establecer que los que trabajan més allé de la edad ordinaria de jubilacién tengan la
posibilidad de seguir contribuyendo a los sistemas de pensiones y de salud (privados)
de la empresa si asi lo desean.

Mejorar las prestaciones sociales proporcionando vacaciones y tiempo libre adicional a

estos trabajadores.

Incrementar las compensaciones econdémicas de estos trabajadores.

Proporcionar a estos trabajadores incentivos no econémicos para continuar trabajando.

24. Al preguntar sobre la prolongacion de la edad real de jubilacién por encima de la legal, el 26% afirma
que solo deberian seguir en aquellos casos en los que lo deseen tanto el trabajador como la empresa
(-6 p.p. interanual). En cambio, el 3% considera que las opciones de contratos laborales actuales son
adecuadas para la prolongacion de la vida laboral y no son necesarias nuevas modalidades (-1 p.p. inte-
ranual).

La prolongacioén de la edad real de jubilacién por encima de edad legal deberia llevarse a cabo teniendo
en cuenta alguna/s de las siguientes propuestas: (Marque una o mas opciones, dentro de las que mas se
ajusten a la situacion de su empresa)

Las opciones de contratos laborales actuales son adecuadas para la prolongacién
de la vida laboral y no son necesarias nuevas modalidades.

Estos nuevos contratos deberian ser total o parcialmente compatibles con la
pensién de jubilacién generada por el empleado hasta ese momento.

Para estos nuevos contratos los costes de las cotizaciones de la empresa
deberian ser inferiores a los vigentes hasta ese momento.

Los nuevos contratos deberian ser siempre temporales, con una duracion
predeterminada y con posibilidad de prérroga de mutuo acuerdo.

En el caso de continuar deberia establecerse un nuevo contrato para tener en
cuenta la situacion especifica.

Sélo deberian seguir en aquellos casos en que lo deseen tanto el trabajador como

la empresa. 26%

Deberian seguir sélo los trabajadores que quieran hacerlo.
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25. La opcidon mas escogida de cara a animar a los empleados de 60 o mas afios a prolongar su vida la-
boral es permitir al empleado continuar trabajando, pero con una jornada laboral reducida con un 16% de
respuestas (-4 p.p. interanual).

Indique si su empresa estaria de acuerdo con la aplicacion de alguna/s de las siguientes opciones de
retiro gradual para animar a los empleados de 60 afios 0 mas a prolongar su vida laboral y retrasar asi su
jubilacién: (Marque una o méas opciones)

Contratar a trabajadores ya retirados a tiempo parcial y que estos completen sus
ingresos via la percepcién parcial o total su pension.

Contratar a trabajadores ya retirados para proyectos o trabajos concretos.

Contratar a trabajadores ya retirados como consultores o mentores.

Permitir al empleado continuar trabajando, pero ir reduciendo gradualmente horas
de trabajo y responsabilidades.

Permitir al empleado continuar trabajando, pero poder tomarse un periodo sabatico

no remunerado.
Permitir al empleado continuar trabajando, pero ir trasladandose gradualmente a
puestos de menor responsabilidad.

Permitir al empleado continuar trabajando, pero desarrollando un trabajo diferente al
que realizaba hasta el momento.

Permitir al empleado continuar trabajando, pero, total o parcialmente, desde su

casa.
Permitir al empleado reducir su jornada laboral compartiendo un puesto de trabajo a
tiempo completo con otra persona.
Permitir al empleado continuar trabajando a jornada completa, pero con flexibilidad
de horarios.
Permitir al empleado continuar trabajando, pero con una jornada laboral reducida. 16%

Permitir al empleado continuar trabajando, pero con semanas mas cortas.

26. El 51% de las empresas encuestadas consideran que prolongar la vida laboral después de la edad le-
gal de jubilacién tiene beneficios para ambas partes y para la sociedad (+3 p.p. interanual). No obstante,
el 42% considera que no tiene ningun beneficio (-6 p.p. interanual).

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

No tiene beneficios.

Tiene beneficios para ambas partes y para la sociedad.

51%

Tiene beneficios para las personas trabajadoras.

Tiene beneficios para las empresas.

A
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27. ElL 36% de los que consideran que prolongar la vida laboral es benficioso, sefialan que el principal
beneficio es la aportacién del talento senior (-9 p.p. interanual).

Si ha contestado afirmativamente a la pregunta anterior...

¢Cual cree que es el beneficio principal?: (Marque una o mas opciones, dentro de las que mas se ajusten
a la situacién de su empresa)

Otro (Por favor especifique)

La aportacion del talento senior. 36%

La posible compatibilidad del salario con la pension de jubilacion
para la persona trabajadora.

Si la legislacion lo permitiera, la posibilidad de establecer una nueva
relacion laboral.

La reduccioén de cotizaciones para la empresa.

28. El 48% afirma que cuando un trabajador llega a la edad legal de jubilacidn, se le contacta para
preguntarle si se va a jubilar o si va a continuar (+2 p.p. interanual).

En su empresa, cuando una persona trabajadora llega a la edad legal de jubilacion...
(Marque tnicamente 1 opcidn de respuesta)

Se le anima a continuar trabajando, dado que esta opcién tiene
importantes beneficios.

Se le contacta para preguntarle si se va a jubilar o a continuar. 48%

Se supone que se va a jubilar y se espera a que se ponga en
contacto con la empresa.

Se supone que se va a jubilar y se le pregunta cémo va este
trémite.
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29. La opcidn mas escogida con un 22% de las respuestas como causa fundamental de que la empresa
no opte porque sus trabajadores continiien en sus puestos de trabajo al alcanzar la edad legal de jubila-
cion, es que suelen ser los trabajadores con mayor coste agregado para la empresa (-2 p.p. interanual).
A su vez, un 22% sefiala que suelen mostrar menor motivacion laboral (+5 p.p. interanual).

¢Cual cree que es la causa fundamental de que la empresa, en muchas ocasiones, prefiera que sus tra-
bajadores no contintien en sus puestos de trabajo cuando alcanzan la edad de jubilacion?: (Marque una o

mas opciones)

Otro (Por favor especifique)

Suelen mostrar un menor nivel general de competencia profesional.
Suelen tener peor estado de salud.

Suelen mostrar menor motivacion laboral. 22%

Suelen adaptarse mal a la evolucién del mercado laboral.

Suelen tener menos competencias digitales.

Suelen ser las personas trabajadoras con mayor coste agregado
para la empresa.

22%
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Trabajo a distancia,
hibrido y su impacto
en la conciliacion y la
corresponsabilidad

por Auxiliadora Edith Zapata Navarro



El trabajo a distancia o hibrido ha provocado un
cambio importante en el mundo laboral y las
organizaciones de este siglo, especialmente
después de la pandemia de COVID-19. Se ha
convertido en una posibilidad tan conocida,
que estudios como el de la Universidad de
Valéncia o la Universidad de Bolonia refieren
que casi la mitad de las personas que viven en
Europa prefiere trabajar de forma hibrida, com-
binando trabajo presencial y remoto.

Este cambio no solo ha aportado nuevas for-
mas de trabajar, sino que a la vez presenta
retos en la conciliacién y corresponsabilidad
familiar, asi como en la vision de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, y la
diversidad de las personas.

En este articulo, quiero compartir mi experien-
cia sobre las ventajas, problemas y desafios
que el trabajo a distancia -teletrabajo- y los
modelos hibridos presentan para las personas
y las organizaciones, asi como las necesida-
des para lograr un mejor equilibrio para todas
las personas.

La idea de conciliar trabajo y vida personal co-
menzd a tomar fuerza en el afio 2000, con un
enfoque en las madres y las reducciones de
jornada. Luego, alrededor de 2010, se empe-
z6 a hablar de corresponsabilidad, implicando
a los hombres en el cuidado y la distribucion
de permisos parentales. La pandemia aceleré
la digitalizacion y obligd a repensar la flexibili-
dad y el bienestar en el trabajo, incluyendo el
trabajo remoto y la salud mental en la conver-
sacion sobre conciliacion.

Segun Eurostat, el 30% de los trabajadores en
la UE realiza su trabajo a distancia. En Espania,
el teletrabajo habitual ronda el 17.6%, aunque
este numero es mayor en sectores como tec-
nologia y administracién. Aun asi, estamos le-
jos de paises lideres como los Paises Bajos y
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Suecia, donde el teletrabajo es mas comun.
Un estudio de EADA indica que el 52% de las
personas trabajadoras ya estan en modelos hi-
bridos y un 91% cree que éstos llegaron para
quedarse.

A pesar de estos avances, la brecha entre
hombres y mujeres que trabajan de manera
remota sigue siendo alta. La revista Social Sin-
dicatos Research menciona que los hombres
utilizan mas el teletrabajo para equilibrar sus
responsabilidades familiares, aunque son mas
las mujeres que optan por modelos hibridos o
teletrabajo.

Distribucién del trabajo por modalidad y género en Espafia (2024)
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Elaboracién propia. Fuente: ONTSI, UOC, Adecco (2024).
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Al analizar la carga doméstica en el teletraba-
jo, los datos muestran que las mujeres siguen
llevando la mayor parte del trabajo no remu-
nerado, cuidados y responsabilidades, incluso
desde casa. Un metaanalisis de 2024 confirmd
que el teletrabajo sigue siendo complicado
para las mujeres porque aunque les da flexibi-
lidad, al mismo tiempo aumenta sus responsa-
bilidades en el hogar, afectando su bienestar
emocional.

Distribucién de la carga doméstica durante el teletrabajo por género (Espafia, 2024)
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Elaboracién propia. Fuente: UOC,
Universidad de Valencia (2024).

Como reflejan los datos, las mujeres siguen
asumiendo una mayor parte del trabajo no
remunerado incluso cuando trabajan desde
casa, especialmente en el cuidado emocional
y de menores y personas dependientes. Yo lo
identifico como una versién avanzada de la co-
nocida “trampa de la conciliaciéon”, que conti-
nuda siendo un asunto pendiente en todos los
gobiernos.

El Ministerio de Trabajo en Espafia sefiala que
la flexibilidad debe ir acompafiada de medidas
que promuevan la corresponsabilidad y la for-
macion digital, especialmente para las mujeres
con responsabilidades familiares. Sin duda, el
trabajo a distancia puede reforzar roles y este-
reotipos tradicionales en casa, ya que las muje-
res a menudo, por una cuestion cultural, tienen
mas dificultades para desconectar y disminuir
su carga mental en el entorno doméstico.

Mi experiencia es que esta situacién puede
cambiar si se implementan politicas que pro-
muevan la igualdad. Como comparte el Obser-
vatorio Nacional de Tecnologia y Sociedad, las
empresas con modelos hibridos retienen mas
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talento femenino gracias a la confianza y flexi-
bilidad que ofrecen.

El informe Global Workforce of the Future
(2024) de Adecco también revela que una gran
parte de los encuestados valora la combinacién
de teletrabajo y trabajo presencial para mejorar
la salud y reducir la rotacion de personal.

Para que el teletrabajo y los modelos hibridos
ayuden a cerrar la brecha de género y aumen-
tar la eficiencia, creo que habria que trabajar
desde las empresas y las administraciones:

Desde las empresas

1. Rigor y ampliacién de contenido en los
planes de igualdad que

a. discutan la cultura corporativa, los pro-
cesos de liderazgo y la evaluacion del
desempefio sin centrarse solo en la pre-
sencia,

b. revisen y adapten las medidas de conci-
liacién y corresponsabilidad desde un en-
foque que incluya las necesidades reales
de la diversidad de las personas,

c. incluyan protocolos de desconexion di-
gital y apoyo psicosocial con perspectiva
social y de género,

2. Formacién especifica para entender los
sesgos y su impacto en la diversidad de las
personas.

3. Crear roles para que personas especia-
lizadas monitoreen el proceso de transfor-
macion cultural

Desde la administracion

1. Asegurar la desconexion digital y ofrecer
ayudas para que todas las empresas, sin
importar su tamafio, puedan implementar
medidas de trabajo a distancia o un modelo
hibrido

2. Invertir en digitalizacion, infraestructura y
guarderias, especialmente en entornos ru-
rales, microempresas y pymes.
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En resumen, el trabajo remoto e hibrido pue-
den ser catalizadores poderosos siempre que
se gestionen desde la estrategia empresarial,
la productividad, el conocimiento del mercado
y alineados con la organizacion y la diversidad.

Estoy convencida de que son una gran opor-
tunidad para mejorar la calidad de vida de
las personas tanto en el entorno profesional
como en el personal, no solo para las muje-
res, sino para toda la diversidad de la plantilla.

La flexibilidad puede ser un gran atractivo
para el talento, y una gran apuesta hacia la
evolucién a un entorno laboral mas justo y
sostenible.
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Auxiliadora Edith Zapata Navarro
Directora General de Empleo, Comercio y Consumo
Ayuntamiento de Alcobendas.
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THE ADECCO GROUP

¢Qué es el Adecco Group Institute?

El Adecco Group Institute es el centro de estudios y divulgacion del Grupo Adecco. Tiene
como fin ser una entidad referente en la sociedad espafiola en materia de investigacion y difu-
sion de conocimientos relacionados con 5 pilares como son el empleo y las relaciones labo-
rales, la salud y la prevenciodn, la diversidad y la inclusién, el futuro del trabajo y la tecnologia,
y el talento y la formacion.

El Adecco Group Institute nace con la vocacién de convertirse en un espacio de referencia
comun gracias al analisis 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 una empresa
lider en el sector de los Recursos Humanos como es Adecco, presente en el mercado laboral
espafiol desde hace mas de 35 afios.

Si quieres mas informacion sobre el Adecco Group Institute visita la pagina web:

adeccoinstitute.es
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THE ADECCO GROUP

Sobre el Grupo Adecco

Adecco es la consultora lider mundial en el sector de los recursos humanos. Llevamos 40 afios
en el mercado laboral espafiol realizando una labor social diaria que nos ha situado como uno de
los 10 mayores empleadores en nuestro pais. Nuestras cifras hablan por nosotros: en el ultimo afio
hemos empleado a 124.399 personas en nuestro pais; de las que 35.144 son menores de 25 afios.
Hemos contratado a casi 20.000 (19.916) personas mayores de 45 afios y hemos formado a casi
70.000 (69.714) alumnos.

Desde que comenzd nuestra labor hemos realizado en Espafia mas de 10 millones de contratos.
Invertimos 8 millones de euros en la formacidn de trabajadores y el 28% de nuestros empleados

consigue un contrato indefinido en las empresas cliente. Todo ello gracias a una red de casi 300
(274) delegaciones en nuestro pais y a nuestros mas de 2.200 empleados.
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