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Carta de Francisco 
Mesonero

Este año nuestro informe #EmpleoParaTo-
das: la mujer en riesgo de exclusión en el 
mercado laboral cumple 11 ediciones. Más 
de una década en la que venimos analizan-
do la situación, necesidades, expectativas 
e intereses en materia de empleo de las 
mujeres que lo tienen más difícil.  Se trata 
de un análisis que, año tras año, nos permi-
te dar voz y visibilidad a mujeres mayores 
de 50 años en riesgo de exclusión social y/o 
que atraviesan otras situaciones como la 
discapacidad, la maternidad en solitario o la 
violencia de género.

En esta ocasión, presentamos este trabajo 
acompañados del apoyo de 11 empresas y 
entidades comprometidas, una cifra récord 
que nos llena de satisfacción, al comprobar 
que son cada vez más las organizaciones 
que comparten nuestro propósito de 
acercar el empleo a las mujeres con más di-
ficultades. Juntos, tenemos más fuerza para 
derribar brechas sociales y culturales que 
se trasladan al mercado laboral en forma de 
mayores ratios de inactividad, tasas de paro 
superiores o desigualdad salarial.

No es novedad que el riesgo de exclusión 
en España tiene rostro femenino. El 53% 

de las personas en riesgo de exclusión 
es una mujer. Y muchas de ellas supe-
ran los 50 años: son mujeres sénior que 
han desempeñado un papel crucial en el 
desarrollo de las familias, no solo a través 
del cuidado de los hijos y las responsabili-
dades del hogar, sino también aportando 
económicamente, a menudo a través del 
trabajo informal, no reconocido y en con-
diciones de desprotección.  Hoy, muchas 
de estas mujeres desean incorporarse al 
mercado laboral formal y desde la Fun-
dación Adecco estamos ahí para ellas. En 
primer lugar, capacitándolas para competir 
en los sectores emergentes, pero también 
derribando prejuicios y estereotipos que 
se convierten en barreras estructurales 
de acceso al empleo.  Se trata de un reto 
global que exige la acción coordinada de 
todos los agentes sociales y que empieza 
por crear conciencia y sensibilización, 
una meta intrínseca a este informe. ¿Nos 
acompañas?

Francisco Mesonero
Director general de la Fundación Adecco
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Objetivos

El 11º informe #EmpleoParaTodas: La mujer en riesgo de exclusión en el mercado laboral, persi-
gue los siguientes objetivos:

	 - Analizar las barreras estructurales que impiden a las mujeres competir en el em-
pleo en condiciones de igualdad, y que se reflejan en los principales indicadores laborales. 

	 - Visibilizar las dificultades que encuentra la mujer sénior para competir en el mer-
cado laboral y que derivan en desempleo de larga duración, dificultades económicas y mayor 
riesgo de exclusión social.

	 - Derribar el estigma que sigue planeando sobre la mujer sénior, asociándola con 
profesional obsoleta, y visibilizar sus capacidades y competencias.

	 - Alertar sobre la necesidad de apostar por la fuerza laboral femenina sénior, en 
un contexto de envejecimiento récord en el que la población activa tiene una media de edad 
cada vez mayor.

	 - Identificar el empleo ideal que buscan las mujeres sénior en riesgo de exclusión 
social, conociendo sus preferencias en cuanto al entorno de trabajo y estilo de liderazgo.

	 - Favorecer la presencia de la mujer en riesgo de exclusión en foros sociales, así como 
en la agenda mediática y política, incentivando el debate y el intercambio de ideas.

	 - Plantear propuestas dirigidas a empresas y Administración Pública para la plena 
inclusión laboral de las mujeres con mayor tendencia a la cronificación de su desempleo.

	 - Guiar, a través de pautas y recomendaciones, a las propias mujeres sénior en des-
empleo, en aras de favorecer su acceso al empleo en el menor tiempo posible.

	 - Contribuir, mediante el análisis y la sensibilización, al cumplimiento de 5 de los Ob-
jetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones Unidas: fin de la pobreza, igualdad de 
género, reducción de las desigualdades, trabajo decente y crecimiento económico y alianzas 
para lograr los objetivos.
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Metodología y fuentes

Desde el año 2009, la Fundación Adecco realiza informes y estudios sobre las personas a las 
que ayuda a encontrar empleo. Tras más de una década realizando estos análisis, en 2022 
se constituyó el Observatorio de la Vulnerabilidad y el Empleo, el centro de investigación, 
análisis y divulgación de la Fundación Adecco, cuya finalidad es ser un referente en materia de 
difusión de información, datos y estadísticas relacionadas con el empleo de las personas más 
vulnerables del mercado laboral.

El presente informe se ha elaborado en el marco de este Observatorio, compuesto por un 
equipo multidisciplinar especializado en la interpretación de datos sobre el mercado laboral 
y las personas en riesgo de exclusión social. Para su ejecución, se ha realizado una encuesta 
a 200 mujeres mayores de 50 años en búsqueda activa de empleo y en riesgo de exclusión 
social (distribuida a través de una plataforma online), facilitando asimismo la respuesta en las 
principales delegaciones de la Fundación Adecco, a través de un ordenador de uso común. 
También se ha recurrido a otras fuentes de conocimiento:

	 - Encuesta de Población Activa (EPA). Datos correspondientes al 4º Trimestre 2023 
en su comparativa con otros periodos de interés.

	 - Informe AROPE El estado de la pobreza en España (EPAN). 2023

	 - Encuesta a 200 mujeres mayores de 50 años en desempleo y en situación de 
riesgo de exclusión social” (sorry, esto se me pasó ponerlo).

	 - Encuesta a 300 mujeres beneficiarias del programa “mujer con responsabilidad 
familiar no compartida” de la Fundación Adecco, y que ha dado lugar al 11º informe “Mo-
noparentalidad y empleo” (octubre 2023). Estas encuestas se distribuyeron a través de una 
plataforma online los 3 meses previos al lanzamiento del estudio.
	
	 - Encuesta a 350 beneficiarias del programa “mujer víctima de la violencia de géne-
ro” de la Fundación Adecco y que ha dado lugar al 11º informe “Un empleo contra la violencia” 
(noviembre 2023). Estas encuestas se distribuyeron a través de una plataforma online los 3 
meses previos al lanzamiento del estudio.
	
	 - Entrevista a directivos y consultores expertos de la Fundación Adecco en empleo 
de personas en riesgo de exclusión y en el desarrollo de estrategias de Diversidad, equidad e 
inclusión (DE&I) en el marco empresarial.
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Introducción

La mujer suele presentar mayores tasas de inactividad y desempleo,  
concentrando su presencia en jornadas parciales. Además, la edad sigue 
perfilándose como uno de los grandes factores de discriminación. 

La desigualdad de género se manifiesta de 
forma tangible en el empleo, a tenor de los 
principales indicadores laborales. Tradicio-
nalmente, la mujer presenta mayores tasas 
de inactividad y de desempleo y, por otra 
parte, suele concentrar su presencia en 
jornadas parciales, lo que tiene un impacto 
directo en el nivel de ingresos, que se 
traduce en salarios inferiores y pensiones 
menos abultadas. Todo ello puede condu-
cir al desempeño en la economía irregu-
lar. Según el informe AROPE (At risk of 
poverty and exclusion, de EAPN), la mujer 
se enfrenta a “carreras de cotización más 
entrecortadas y deficientes”, con una ex-
posición mucho mayor a la exclusión social.

Así se pone de relieve en dicho informe: 
en 2022 la tasa AROPE femenina (muje-
res en riesgo de exclusión y/o pobreza) 
alcanzó el 27,2%, frente al 24,8% masculina. 
En términos absolutos, se contabilizan 
805.209 mujeres más en esta situación 
(6.574.605 mujeres frente a 5.769.396 
hombres). Tras estas cifras subyace una 
clave fundamental y es el rol que se asigna 
predominantemente a las mujeres en 
las responsabilidades familiares y tareas 
domésticas. Una distribución desigual que 
se refleja en las estadísticas, con datos 
contundentes: mientras un 27,9% de las 
mujeres no busca trabajo para dedicarse 
a las labores del hogar, solo un 6% de los 
hombres es inactivo por este motivo. En 
total, se contabilizan 2.838.000 mujeres 
inactivas por labores del hogar, frente a 
446.000 hombres. Al mismo tiempo, exis-
ten prejuicios y estereotipos que merman 
las oportunidades laborales de las mujeres 
y que se acentúan si coexisten otras reali-
dades como la discapacidad, la maternidad 

en solitario o la violencia de género (ver 
página 18).

La edad, por otra parte, sigue perfilán-
dose como uno de los grandes factores 
de discriminación de la mujer en el 
mundo laboral, que encuentra importan-

tes dificultades de acceso al empleo a 
partir de los 45 años y que se acentúan 
especialmente a partir de los 50. En los 
siguientes apartados desgranaremos los 
principales obstáculos y retos laborales 
que afronta la mujer sénior en el mundo 
del empleo.

Tasa de riesgo de exclusión social por sexo
(en miles)

Inactivos por labores del hogar por sexo 
(en miles)

Mujeres: 27,2%

Hombres: 24,8% 

7.198.100

2.838.000

446.000

9.543.400

Hombres Mujeres

Inactivos por labores 
del hogar

Total
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Tasa de actividad:

33% 
La tasa de actividad de 
las mujeres sénior es del 
33,8%, 10 puntos más 
que hace una década 
(23,6%)

Cuidadados 

70% 
Siete de cada diez muje-
res mayores de 50 han 
aparacado su carrera 
profesional por cuidado 
de un familiar

Obstáculos al empleo:

85% 
El 85% de las mujeres 
desempleadas sitúan la 
edad como el principal 
obstáculo para encon-
trar empleo

Mujer sénior, derribando estigmas 

La mujer afronta dificultades profesionales que la acompañan durante toda su vida activa. El estigma 
de la maternidad aún sigue pesando entre las más jóvenes, generando reticencias a los empleadores 
la hora de incorporarlas a un equipo de trabajo. Y si bien dicho estigma se difumina con los años, en 
torno a las mujeres sénior aparecen otros pensamientos estereotipados, que las asocian con profe-
sionales obsoletas, menos flexibles o sin capacidad de aprendizaje. 

 “Nuestra experiencia de 25 años en inclusión laboral de mujeres sénior avala todo lo contrario. A 
menudo, están en un momento vital idóneo en el que han desarrollado un mayor control emocional 
y madurez, saben manejar las situaciones de estrés y buscan estabilidad, Además, y aunque a menu-
do se asume lo contrario, muchas mujeres sénior demuestran gran capacidad de adaptación y están 
dispuestas a aprender nuevas tecnologías y metodologías de trabajo, lo que refuta el estereotipo de 
que la edad es un obstáculo para la innovación”-  declara Begoña Bravo, directora de Integración e 
Inclusión de la Fundación Adecco.
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En un contexto de envejecimiento ré-
cord de la población global, las mujeres 
mayores de 50 años están emergiendo 
como una fuerza laboral cada vez más 
significativa y vital. En primer lugar, y por 
esta cuestión puramente demográfica, la 
media de edad de las personas en activo 
es cada vez mayor, representando las 
mujeres de 50 años y más un 33,8% de la 
población activa femenina, frente al 23,6% 
de hace una década. Como se observa 
en la siguiente tabla, la población activa 
femenina envejece a un ritmo de un pun-
to porcentual al año. Si se mantiene este 
patrón, para el año 2040 la mitad de las 
mujeres en activo superarían los 50 años.

En términos absolutos, las mujeres 
activas mayores de 50 años rozan por 
primera vez los 4 millones (3.868.900 de 
mujeres sénior que tienen trabajo o lo 
buscan, la cifra más alta de toda la serie 
histórica) frente a los 2.519.000 de hace 
una década, habiéndose producido un 
incremento del 53% en el último decenio. 
Este crecimiento ha sido muy inferior 
para el resto de las mujeres en activo 
(7,4%).

“Nos encontramos en un momento crítico, 
en el que la generación baby boom llega o 

Fuerza laboral creciente vs 
obstáculos para el empleo
Las mujeres mayores de 50 años han emergido como una fuerza laboral cada 
vez más significativa, pero siguen encontrándose con grandes obstáculos para 
acceder al mercado laboral

Las mujeres activas (que tienen 
empleo o lo buscan) están a pun-
to de alcanzar los 4 millones en 
España

Año Mujeres activas sénior 
(50 y +). En miles

Total mujeres activas. 
En miles

% Sénior

Año 2013 2.519,0 10655,2 23,6%
Año 2014 2654 10644,9 24,9%
Año 2015 2806,7 10622,8 26,4%
Año 2016 2895,5 10578,9 27,4%
Año 2017 2984,5 10605,2 28,1%
Año 2018 3108,7 10641,6 29,2%
Año 2019 3304,4 10844,1 30,5%
Año 2020 3400,3 10865,9 31,3%
Año 2021 3578,3 11009,7 32,5%
Año 2022 3658,4 11109,2 32,9%
Año 2023 3868,9 11453,4 33,8%
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La edad

¿Cuáles crees que son los principales obstáculos para acceder  
al mercado laboral? 

 Mujeres sérnior

se aproxima al final de su carrera laboral, 
y de ahí que las mujeres sénior en activo 
hayan experimentado un crecimiento tan 
significativo en la última década. Según 
proyecciones del INE, nuestra sociedad, 
que hoy registra un índice de envejeci-
miento del 137%, seguirá envejeciendo 
hasta el año 2050, momento a partir del 
cual se experimentará un ligero descenso, 
cuando la generación de los baby boo-
mers se encuentre en la etapa final de su 
vida. Estamos por tanto ante tres décadas 
cruciales, en las que hemos de seguir im-
pulsando la afiliación y apostando por el 
talento sénior como vector crítico para la 
competitividad y sostenibilidad del país”- 
sentencia Francisco Mesonero, director 
general de la Fundación Adecco.

Además de la cuestión demográfica, 
otros factores influyen en este peso 
cada vez mayor de la mujer sénior en el 
mercado laboral. Por ejemplo, la necesi-
dad de apoyar a economías domésticas 
golpeadas por la sucesión de crisis en las 
últimas décadas. “Muchas de las mujeres 
sénior en desempleo se incorporan al 
mercado laboral pasados los 50 años, 
tras largos periodos de inactividad y una 
vida dedicadas a su familia. Suelen con 
trayectorias laborales más intermitentes 
que los hombres y su carrera profesional 
goza de un menor reconocimiento social, 
por lo que son las primeras en retirarse 
del mercado laboral cuando la situación 
familiar lo requiere. Buscan trabajo para 
apoyar economías domésticas resentidas 
por las sucesivas crisis, o bien para ase-
gurar un mejor futuro económico para 
ellas mismas y/o sus hijos, en un escena-
rio en el que la brecha de género para 
la jubilación es significativa. El proceso 
no es sencillo y encuentran dificultades 
mayúsculas para competir en el merca-
do laboral, con gran predisposición al 
desempleo de larga duración” -explica 
Begoña Bravo.

Así, se produce una gran contradicción y 
es que, a pesar de tener un peso cada vez 

mayor en el mercado laboral, las mujeres 
sénior encuentran importantes obstácu-
los para acceder al mismo. Preguntadas 
sobre cuáles son estas barreras, un 85% 
concluye que la edad, que conduce a 
valoraciones y presuposiciones negati-
vas, es el gran estigma que menoscaba 
sus oportunidades profesionales. Las 
que así han respondido manifiestan que 
gran parte de este rechazo obedece a 
criterios estéticos o de imagen, al querer 
las empresas proyectar una imagen más 
joven.

A continuación, un 78,2% considera que 
la propia condición de mujer es hoy en 
día una barrera para entrar en el merca-
do laboral y consolidarse en el mismo.

Por su parte, un 60,3% estima que lleva 
mucho tiempo fuera del mercado laboral, 

o bien sus experiencias profesionales 
no son recientes, considerando que las 
empresas no valoran su candidatura y se 
decantan por personas con experiencias 
profesionales más recientes.

A continuación, un 55,6% acusa “desgaste 
emocional” y “problemas de autoesti-
ma” que se alzan como barreras en la 
búsqueda de trabajo, impactando en su 
motivación y energía para afrontar este 
proceso. 
Por su parte, un 38% manifiesta dificulta-
des para encontrar empleos que se adap-
ten a sus necesidades familiares (cuidado 
de hijos o personas mayores). Por último, 
un 15% admite no estar suficientemente 
familiarizada con los nuevos canales y 
fórmulas de búsqueda de empleo, lo que 
supone una barrera a la hora de competir 
en el mercado laboral.

El hecho de ser mujer

Mucho tiempo desconectada

Desgaste emocional

Falta de oportunidades

Desconocimiento canales de búsqueda

60,3%

55,6%

38%

15%

78,2%

85%
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Un elemento clave pone de manifiesto la 
desigualdad que afronta la mujer sénior 
en el mercado laboral: las responsabili-
dades familiares. De los resultados del 
presente informe se desprende que un 
70% de las mujeres mayores de 50 años 
en desempleo ha renunciado -o aparca-
do- en alguna ocasión, su carrera pro-
fesional para el cuidado de su familia. 
A este respecto, Begoña Bravo destaca 
que: “Históricamente, las normas y ex-
pectativas sociales han asignado a la mu-
jer en el papel de cuidadoras principales 
de la familia, lo que incluye el cuidado de 
hijos, personas mayores o dependientes. 
Esto conduce a la asunción de que son 
ellas quienes deben renunciar a sus ca-
rreras profesionales, menos reconocidas, 
cuando se necesita apoyo en el hogar. 
De ahí que 7 de cada 10 mujeres sénior 
que hoy buscan empleo, haya renuncia-
do o aparcado su carrera profesional 
para dedicarse a estas responsabilida-
des, en algún momento de su vida”.

Por otra parte, el 82% de las mujeres 
encuestadas destaca que, al menos en 
alguna ocasión, se ha sentido discri-
minada en alguna de las fases de un 
proceso de selección.  En concreto, un 
77,4% destaca que esta discriminación se 
ha producido en la entrevista de trabajo, 
donde se ha cuestionado su capacidad 
para manejar nuevas tecnologías, la 
posible sobre cualificación y/o mayores 
exigencias salariales, así como la dispo-
sición para trabajar bajo la dirección de 
personas jóvenes.

En segundo lugar, un 47,4% comenta 
que, cuando ha incluido la edad en 

Carreras entrecortadas, 
menor reconocimiento
Siete de cada diez mujeres mayores de 50 años en desempleo han renunciado 
o aparcado sus carreras profesionales para cuidar a sus familias. Cuestión que 
lastra su proyección profesional y puede provocar discriminación.

el currículum, nunca ha recibido res-
puesta por parte de ninguna empresa, 
una realidad que podría ser reflejo de 
los citados prejuicios que asocian su 
candidatura con capacidades reducidas, 
falta de adaptabilidad o conocimiento 
de las nuevas tecnologías. Por último, un 
31,2% ha evidenciado esta discrimina-

ción en las propias ofertas de empleo, 
por dirigirse expresamente a personas 
de menos edad, a través de expresiones 
como “buscamos equipo joven” o incluir 
en los requisitos un rango de edad deter-
minado (una práctica penalizada por la 
legislación actual, pero que en ocasiones 
sigue produciéndose). 

¿Alguna vez has renunciado o aparcado tu carrera profesional 
por cuestiones personales?

 Mujeres sénior.

Discriminación de la mujer sénior en el mercado laboral
 En porcentaje.

70% Sí
30% No

He sentido discriminación en la oferta

He sentido discriminación en el CV

He sentido discriminación en la entrevista

He sentido discriminación en mi carrera

31,2%

47,7%

77,4%

82%
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Desempleo de larga 
duración a partir de los 50
El 59% de las mujeres sénior en desempleo lleva más de un año buscando un 
trabajo, frente al 40,7% del resto de mujeres. Cifras que corroboran que se 
produce una desaceleración en la participación laboral a partir de los 50 años. 

Las dificultades de la mujer sénior para 
competir en el mercado laboral se ven 
reflejadas en un indicador clave: el des-
empleo de larga duración. Así, el 59% de 
las mujeres sénior en desempleo lleva 
más de un año buscando empleo, frente 
al 40,7% del resto de las mujeres. Esta 
cronificación de la búsqueda de empleo 
puede conducir a la falta de expectativas 
y, finalmente, a la retirada del mercado 
laboral de la mujer sénior. De hecho, a 
partir de los 50 años se observa una 
desaceleración en la participación de las 
mujeres en el mercado laboral.

Así, la tasa de actividad media para la 
mujer entre 25 y 50 años es del 85,3%, 
cayendo hasta el 67,9% entre los 50 y 64 
años. Esta inferior participación refleja la 
inferior consideración que sigue tenién-
dose de la fuerza laboral más veterana, 
que en ocasiones se retira prematura-
mente del mercado laboral por razones 
culturales o ausencia de expectativas.  

No en vano, el desempleo prolongado es 
uno de los principales desencadenantes 
de pobreza y privación material. De he-
cho, el 95% de las mujeres encuestadas 
encuentra algún grado de dificultad para 
llegar a fin de mes. En concreto, un 48,2% 
termina el mes con “muchas dificultades”, 
un 31% lo hace “con dificultad” y un 16,5% 
“con cierta dificultad”. 

“El desempleo de larga duración es uno 
de los principales factores que condu-
cen a la vulnerabilidad y a la exclusión 
social, al originar dificultades financieras 
y/o incapacidad para cubrir necesidades 
básicas como la vivienda, la alimenta-

Tasa de actividad

Desempleo de larga duración

En desempleo. 
En miles

Desempleo de larga 
duración. En miles

% Desempleo larga 
duración

Mujeres todas las edades 1.530,0 622,3 40,7%
Mujeres sénior (+ 50 años) 454,3 257,1 56,6%

GRUPO DE EDAD Hombres Mujeres

2023 T4 2023 T4

TOTAL 63,69% 54,55%
De 25 a 29 años 87,22% 83,32%
De 30 a 34 años 91,78% 86,65%
De 35 a 39 años 93,92% 86,04%
De 40 a 44 años 93,7% 85,67%
De 45 a 49 años 92,68% 85,13%
De 50 a 54 años 90,32% 79,99%
De 55 a 59 años 84,97% 71,16%
De60 a 64 años 61,61% 52,59%
MEDIA SÉNIOR 78,9% 67,9%

Grupo de edad Tasa media  
de actividad

Mujer entre 20 y 49 años 85,3%
Mujer entre 50 y 64 años 67,9%
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ción o la salud. Además, el desempleo 
prolongado puede llevar a la erosión de 
habilidades, competencias y actitudes 
en la búsqueda de trabajo, ocasionando 
problemas de salud mental que derivan 
en pérdida de conexiones, aislamiento 
y mayores tasas de pobreza”- afirma 
Francisco Mesonero, director general de 
la Fundación Adecco.

Por todo ello, el directivo concluye que: 
“urge acompañar a la mujer sénior en su 
camino hacia el empleo, capacitándola 
en los sectores emergentes, así como 
derribando barreras y estereotipos que 
merman sus posibilidades de empleo”.

Mujeres sénior en desempleo. Llego a fin de mes...
 En porcentaje.

Con facilidad

Con cierta dificultad

Con dificultad

Con mucha dificultad

4,1%

16,5%

31%

48,2%
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Empleo y líder ideales 
de la mujer sénior 
A partir de los 50 años, las mujeres en desempleo priorizan el clima laboral e 
implicarse en un proyecto alineado con su propósito vital. De sus jefes, espe-
ran que sean personas inclusivas y empáticas.

EMPLEO IDEAL DE LA MUJER SÉNIOR 
Preguntadas las mujeres sénior en desem-
pleo sobre cómo sería su empleo ideal, dos 
cualidades destacan por encima del resto. 
En primer lugar, un 89,9% de las encues-
tadas valora el “buen clima laboral” como 
principal atributo. Aspiran a un lugar de 
trabajo en el que se sientan valoradas, res-
petadas y parte de un equipo, con compa-
ñeros y líderes inclusivos. A continuación, 
un 66,4% desea implicarse en un proyecto 
alineado con su propósito vital, que resue-
ne con sus valores personales e impulse 
su motivación y desempeño. Por detrás, la 
flexibilidad es una cualidad destacada por 
el 53% de las mujeres sénior, que buscan 
trabajos que les permitan compatibilizar 
su vida personal y profesional, seguida del 
salario (el 52,5% de las mujeres antepone 
la retribución como imprescindible). Por 
último, un 30,6% busca empleos en los que 
pueda desarrollarse profesionalmente y 
promocionar.

LÍDER IDEAL DE LA MUJER SÉNIOR
Las mujeres sénior apuestan por un lide-
razgo horizontal y empático, y en un 71,3% 
de los casos desean tener un superior 
“inclusivo”, que genere equipos diversos y 
cohesionados.  En segundo lugar, un 65,8% 
valora la empatía como cualidad esencial 
que debe atesorar un líder, que ha de tener 
capacidad para escuchar activamente y 
ponerse en el lugar de los demás. Un 55,3% 
pone en valor la honestidad como gran 
valor para inspirar confianza, fomentar un 
entorno de trabajo positivo y guiar a su 
equipo hacia el éxito. Por último, un 40% 
desea que su jefe destaque por el sentido 
de la justicia, actuando con integridad y 
promoviendo un ambiente equitativo.

Mujer sénior, ¿qué le pides a tu trabajo ideal?
 En porcentaje.

Mujer sénior, ¿qué le pides a tu jefe ideal?
 En porcentaje.

Buen clima laboral

Alineado con propósito vital

Flexible: posiblidad de conciliar

Bien remunerado

Posibilidades de desarrollo y promoción

53%

52,2%

30,6%

66,4%

89,9%

Inclusivo

Empático

Honesto

Con sentido de la justicia

71,3%

65,8%

55,3%

40%
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DIRIGIDAS A LA ADMINISTRACIÓN

La presencia de la mujer sénior en el mer-
cado laboral debe impulsarse y liderarse 
desde la función pública. Algunas de las 
actuaciones clave se concretan en las 
siguientes:

- Políticas activas de empleo con orienta-
ción a resultados tangibles en materia de 
orientación e intermediación, que recua-
lifiquen a la mujer sénior (con enfoque es-
pecial en las competencias tecnológicas) 
para conectarla con los nichos de empleo 
emergentes. En este marco, la colabo-
ración público-privada es un elemento 
fundamental para llegar a más mujeres 
desempleadas y ofrecerles una atención 
individualizada y experta.  

- Incentivar la contratación de mujeres 
sénior, bajo la posibilidad de aprobar un 
“primer contrato tras el paro de larga 
duración” que exonere de parte de la 
carga fiscal a las empresas que incorporan 
a mujeres sénior desempleadas por más 
de un año.

- Impulso de programas de empleo públi-
co para la activación de las mujeres sénior 
que no participan en el mercado laboral, 
de modo que puedan reengancharse al 
mismo, a través de trabajos transitorios, y 
de interés social, con la vista a la consecu-
ción de un empleo estable.

- Medidas de intervención temprana, in-
mediatas al desempleo, a tenor de la ele-
vada exposición de la mujer sénior al paro 
de larga duración, a través de la derivación 
a entidades especializadas que puedan 

Propuestas de empleo 
para la mujer sénior
Analizamos las medidas para que, con el apoyo de la Administración y las empre-
sas, las mujeres sénior en desempleo puedan tener más oportunidades. Además, 
recogemos algunos tips para que puedan salir de esta situación lo antes posible.

diseñar un itinerario laboral personalizado 
y adaptado a sus necesidades. 

-  Vinculación de subsidios a programas de 
empleabilidad, de modo que no se asuma 
como irremediablemente que una mujer 
no puede trabajar a partir de los 50 años. 
El objetivo ha de ser asociar las prestacio-
nes por desempleo a planes de acompa-
ñamiento de alto impacto que reviertan 
en posibilidades reales y sostenibles de 
empleo.

- Medidas orientadas a la inclusión de la 
mujer sénior en sectores masculinizados. 
El hecho de que haya muchos perfiles 
típicamente masculinos puede conducir 
al descarte casi automático de las candi-
daturas femeninas (muy especialmente 
si superan los 50 años) y también a la 
autoexclusión de las propias mujeres. 
Por ello, resulta clave impulsar iniciativas 
que fomenten la apertura de los sectores 
tradicionalmente masculinizados, al mismo 
tiempo que se trabaja con las mujeres en 
una orientación laboral sin distinción de 
géneros.

- Apoyo al emprendimiento femenino 
sénior, teniendo en cuenta que una mujer, 
a partir de los 50 años, puede estar en 
el momento vital idóneo para poner en 
marcha su propio proyecto, por diferentes 
razones que combinan experiencia, esta-
bilidad personal y una red de contactos 
desarrollada.

DIRIGIDAS A LAS EMPRESAS

Las empresas tienen en su mano desa-
rrollar acciones destinadas a favorecer 

el empleo de las mujeres sénior, tanto 
desde el punto de vista de la generación 
de oportunidades laborales como desde 
la perspectiva de la sostenibilidad de los 
empleos generados. A continuación se 
exponen algunas claves:

- Políticas de atracción del talento “age 
friendly”. Apuesta por procesos de 
selección libres de sesgos inconscientes 
y prejuicios, en los que el factor edad no 
se convierta en un obstáculo. Por ejemplo, 
pueden desarrollarse acciones como las 
siguientes:

	 o Publicación de ofertas de 
empleo que destaquen su apertura a 
personas de todas las edades y en las que 
se valore tanto la experiencia como las 
soft skills o habilidades blandas. En dicha 
publicación han de evitarse expresiones 
que discriminen de forma velada como 
“ambiente joven”, y sustituirse por otras 
que sugieran dinamismo  y vitalidad.

	 o Formación en sesgos incons-
cientes a los responsables de Recursos 
Humanos, de modo que se renueve la 
imagen de la mujer sénior, dando paso a 
un nuevo enfoque que se centre en las 
habilidades blandas como la actitud, la 
madurez, la búsqueda de la estabilidad o 
el pensamiento crítico.

	 o Implementación de un siste-
ma de entrevista cerrado, con preguntas 
estandarizadas, evitando caer en vicios 
adquiridos en los procesos de reclutamien-
to, que tienden a descartar a las personas 
por etiquetas relacionadas con el sexo 
o la edad. Disponer de job descriptions 
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detalladas es un factor determinante 
para diseñar estas preguntas clave, con la 
mayor objetividad posible.

	 o Estrategias de atracción de 
talento femenino sénior en los sectores 
masculinizados, a través de planes de 
comunicación interna y externa, generación 
de alianzas, búsqueda de embajadores, 
sponsors o aliados que promuevan o 
representen a la mujer sénior, así como la 
utilización de la imagen de mujeres sénior 
para campañas publicitarias.

- Orientación de las políticas de ESG y 
estrategias de Diversidad, equidad e inclu-
sión al empoderamiento de las desemplea-
das sénior más expuestas a la exclusión so-
cial, como las mujeres mayores de 50 que 
buscan su primer empleo o aquéllas que 
llevan más de un año en paro. Por ejemplo, 
desarrollando, junto a entidades especiali-
zadas, acciones como las siguientes:

	 o Voluntariado corporativo profe-
sional mediante el que los trabajadores de 
la empresa transfieren a las desempleadas 
sénior conocimientos y actitudes clave para 
la capacitación en competencias y puestos 
de trabajo de alta demanda en áreas como 
la tecnología, la comunicación o idiomas.

	 o  Speednetworking o creación de 
espacios de diálogo entre mujeres des-
empleadas sénior y agentes empleadores, 
para generar acercamientos que afloren 
la empatía y conecten a las desempleadas 
con la realidad empresarial.

	 o Promoción y participación en 
foros de diálogo y eventos que aborden la 
temática de la mujer sénior en el mercado 
laboral, de modo que puedan derribarse 
estigmas, descubrir sinergias, intercambiar 
buenas prácticas y, en definitiva, detectar 
nuevas vías para fomentar su acceso al 
empleo.

- Apuesta por la silver economy. El contex-
to de la silver economy, entendida como un 

nuevo escenario en la que las personas de 
más edad siguen participando activamente 
en todas las esferas sociales, convierte a la 
mujer sénior en una fuerza laboral atractiva 
que abre oportunidades de crecimiento 
en sectores como la salud y el bienestar, 
el turismo, la educación para adultos, y el 
asesoramiento, donde su experiencia vital y 
profesional se considera un activo valioso.

- Acciones de reskilling y upskilling que 
mantengan la cualificación de la mujer 
sénior de forma sostenible en el tiempo. El 
reciclaje profesional (reskilling) permite la 
capacitación de para diferentes posiciones 
en la empresa, de manera que las personas 
de más edad pueden reubicarse en áreas 
menos operativas y más estratégicas cuan-
do sea necesario. Mientras que el upskilling 
se traduce en formaciones que mejoran la 
capacitación para el propio puesto, permi-
tiendo que las personas crezcan en su rol 
profesional.  La formación es la llave para 
que la mujer sénior mantenga su compe-
titividad a lo largo de toda su vida activa, 
siendo empleable en todo momento. Así, si 
en algún momento se produce la desvin-
culación con la empresa, estas acciones 
de formación garantizan que se disponga 
de las herramientas y recursos suficien-
tes para encontrar otra ocupación en el 
menor tiempo posible, evitando el paro de 
larga duración y el riesgo de exclusión y/o 
pobreza.

- Iniciativas de intercambio generacional 
como palanca para generar redes de coo-
peración, derribar prejuicios y estereotipos 
y favorecer la adaptación de las trabajado-
ras sénior a su puesto de trabajo:

	 o Planes de acogida liderados 
por mujeres sénior. El establecimiento 
de tutoras veteranas en la compañía, que 
hagan el onboarding a las nuevas incor-
poraciones.

	 o Mentoring/reverse mentoring. 
Junto al modelo tradicional de mento-
ring, en el que un trabajador veterano 
guía a otro más junior, el llamado mento-
ring inverso o reverse mentoring   implica 
un aprendizaje bidireccional, en el que 
el profesional sénior también se nutre 
del más joven, recibiendo una nueva 
perspectiva sobre cualquier asunto de 
negocio y muy especialmente en el ámbi-
to digital. 

	 o Voluntariado corporativo. El 
voluntariado corporativo, entendido 
como la movilización del talento, cono-
cimiento y tiempo de la plantilla para la 
consecución de un objetivo social, tiene 
un gran potencial para reunir de forma 
natural a personas de todas las edades. 
Es por ello uno de los máximos exponen-
tes de intercambio generacional. 

- Apoyar la creación de ERG (Employee 
Resources Group) liderados por mujeres 
sénior que puedan unirse para intercam-
biar experiencias y promover acciones 
que contribuyan a avanzar en los objeti-
vos de diversidad, equidad e inclusión, 
con foco en la mujer sénior.

- Flexibilidad como palanca esencial para 
permitir a la mujer sénior compatibili-
zar su vida personal y profesional, con 
horarios adaptativos que les den margen 
para dedicar tiempo a su proyecto vital, 
a sus responsabilidades familiares, a la 
formación, etc.

- Salud y bienestar. Ofrecer programas 
que atiendan las necesidades específicas 
de las personas trabajadoras, de modo 
que su salud mental y bienestar físico se 
mantengan en el tiempo sin que la edad 
sea una merma para el desempeño. 

Políticas de atracción del talento 
age friendly o formación continua, 
palancas de empleo para la mujer 
sénior
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TIPS PARA LA MUJER SÉNIOR: EN-
CUENTRA EL TRABAJO QUE BUSCAS 
EN EL MENOR TIEMPO POSIBLE
La característica esencial del desempleo 
femenino sénior es sus elevadas posibilida-
des de cronificarse. En este sentido, desde 
la Fundación Adecco ofrecemos algunas 
recomendaciones para que la mujer mayor 
de 50 años encuentre una ocupación en el 
menor tiempo posible: 

1. Actualiza y personaliza tu currículum. 
Asegúrate de incorporar tus formaciones 
y experiencias más recientes. Resalta tus 
habilidades y los logros que has alcanzado 
en trabajos anteriores. Además, no olvides 
personalizar el currículum para cada 
oferta, detallando cómo puedes aportar 
un valor único a la empresa a la que envías 
tu candidatura.

2. No indiques la edad en el currículum: 
enfócate en tus competencias. La edad 
está de más en el currículum, ya que no 
determina la capacidad y habilidades de 
una persona. Por tanto, incluir la fecha 
de nacimiento no es necesario y, además, 
puede dar lugar a discriminación por edad, 
consciente o inconsciente. Al omitirla, re-
duces el riesgo de ser descartada prema-
turamente por la edad.

3. Apuesta por el currículum funcional. 
A partir de los 50 años, es frecuente 
tener experiencias profesionales, pero no 
siempre son recientes en el tiempo. Por 
ello es preferible que, en lugar de ordenar 
estas experiencias por fecha, poniendo al 
descubierto que el último trabajo fue hace 
mucho tiempo, agrupes los empleos por 
sectores, haciendo hincapié en la forma-
ción académica y motivaciones personales.  
Ejemplo: a. EXPERIENCIA LABORAL 
i. SECTOR 1. Puesto ocupado. Nombre de 
la  empresa. Tareas o logros realizados.
ii.SECTOR 2. Puesto ocupado. Nombre de 
la empresa. Tareas o logros realizados.

4. Conoce dónde está la oferta de em-
pleo. El mercado laboral está en continuo 

cambio, marcado por factores como la 
digitalización o el cambio de patrones de 
consumo. Por ello, es posible que no en-
cuentres oportunidades de trabajo en tu 
sector de procedencia. En este escenario, 
estar al tanto de las actividades que hoy 
tiran del empleo puede ser de gran ayuda 
para encontrar una oportunidad profesio-
nal. Algunas áreas con alta demanda en 
estos momentos son la logística (requiere 
perfiles como preparadores de pedido, 
repartidores, transportistas…), el sector 
sociosanitario o el área de servicios, en 
posiciones como teleoperador u operario 
de limpieza especializada.

5. Fórmate o acredita competencias: los 
certificados de profesionalidad. Es posible 
que tu experiencia profesional te haya 
permitido adquirir los conocimientos y 
competencias necesarios para un pues-
to de trabajo. Sin embargo, también es 
probable que carezcas de una titulación 
homologada que te avale como profesional 
en estas áreas. Si es tu caso, no dudes en 
acreditar tus competencias a través de 
los certificados de profesionalidad emiti-
dos por el SEPE, y que tienen validez en 
todo el territorio nacional. En caso de que 
no sea posible, la formación en las áreas 
estratégicas para el puesto de interés es la 
mejor vía para acceder a los mismos.

6. Entrena las competencias digitales y 
explora las redes sociales. Internet se ha 
convertido en la gran ventana al mundo 
laboral y casi cualquier puesto de trabajo 
exige intuición tecnológica. Es imprescindi-
ble superar la barrera tecnológica y estar 
presente en los canales digitales, utilizando 

y optimizando las técnicas de búsqueda 
de empleo online (redes como LinkedIn), 
así como construir una marca personal que 
multiplique tus posibilidades profesionales.

7. Pon en valor las soft skills. Más allá de las 
capacidades técnicas, las empresas valoran 
cada vez más las habilidades blandas. Hu-
yendo de estereotipos, las mujeres sénior 
tienden a ver reforzadas skills como la 
madurez, la experiencia, el control emo-
cional, la templanza o la tolerancia estrés. 
Es importante identificarlas y ponerlas en 
valor en los procesos de selección.

8. Haz voluntariado. Es una práctica en 
auge, muy valorada por los seleccionadores 
y que permite entrenar habilidades como la 
comunicación, la empatía o la asertividad. 
Proyectarás compromiso e implicación con 
la comunidad local, una habilidad de gran 
importancia para los equipos de trabajo.

9. Sé flexible. El mercado laboral cambia 
a gran velocidad y prima la flexibilidad. Es 
probable que encuentres un empleo que 
no se adapta completamente a tu perfil 
profesional, pero que te permita entrar en 
el mercado laboral, incrementar tu red de 
contactos e ir progresando hacia tus inte-
reses. Asimismo, es importante practicar 
la apertura a diferentes opciones como la 
movilidad geográfica, el empleo por cuenta 
propia y otras fórmulas que, quizás, no con-
templabas en el planteamiento inicial.

10. Dedica tiempo al networking. Las 
relaciones sociales son uno de los grandes 
vehículos para conseguir oportunidades 
profesionales. De hecho, el 80% de las 
ofertas de trabajo no llega a publicarse, 
porque se cubre directamente a través de 
recomendaciones de personas de refe-
rencia. Es importante invertir tiempo en la 
elaboración de una agenda de contactos 
estratégicos, que te ayude a acceder a 
ofertas de empleo adecuadas a tu perfil 
profesional. LinkedIn supone una gran pla-
taforma para nutrir esta red de contactos y 
sacar el mayor provecho de la misma.

No indicar la edad en el currícu-
lum o hacer voluntariado ace-
leran la inclusión laboral de la 
mujer sénior
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Otras mujeres en riesgo  
de exclusión
Mujeres con discapacidad, con responsabilidades familiares no compartidas 
y víctimas de violencia de género afrontan una mayor dificultad a la hora de 
encontrar un empleo.

MUJERES CON DISCAPACIDAD

En el presente apartado se exponen algu-
nas cifras que evidencian la desigualdad 
que afronta la mujer con discapacidad en 
el mercado laboral, extraídos del informe 
Empleo de las personas con discapacidad 
(INE 2023).

Se dice que la mujer con discapacidad es 
la “ficha más débil en el tablero del em-
pleo”, debido a la intersección de barreras 
relacionadas con el sexo, la discapacidad, 
así como el contexto social en el que se 
desenvuelven. Así, y a los obstáculos tra-
dicionales que afrontan todas las mujeres 
en el mercado laboral (roles de género, 
estigma de la maternidad, etc), se unen 
prejuicios y estereotipos relacionados con 
la discapacidad (personas menos capaces, 
más costosas, menos resolutivas, etc). Esta 
confluencia de factores deriva en una me-
nor presencia activa en el mercado laboral 
(34%, frente al 36,3% de los hombres), 
con la consiguiente mayor exposición a la 
pobreza y a la exclusión social.

El cuadro de esta página refleja la mayor 
desigualdad de la mujer con discapacidad 
en el mercado laboral, destacando los 
siguientes indicadores:

- La participación laboral de la mujer con 
discapacidad es más baja (34% frente 
al 36% de los hombres) y ello denota 
mayores dificultades a la hora de bus-
car empleo, que revierten en menores 
expectativas, desincentivándose el acceso 
al mercado laboral. De hecho, del total 
de personas activas con discapacidad un 
58,1% son hombres y un 41,9% mujeres.

- Las personas ocupadas con discapa-
cidad (con empleo) tienen un rostro 
mayoritariamente masculino. Un 57,7% 
son hombres y un 42,3% mujeres. 

- También la penetración de la mujer con 
discapacidad es inferior en la empresa 
ordinaria (suponen el 41,4% del total).

- La mayor parte de las personas desem-
pleadas con discapacidad son hombres, 
pero este hecho puede deberse a su ma-
yor participación en el mercado laboral. 
Existen muchas mujeres con discapaci-
dad que podrían participar en el empleo 
pero permanecen inactivas.

- Por último, la mayor parte de las 
personas con discapacidad que recibe 
prestaciones sociales públicas (56,4%) 
es del sexo masculino, frente a un 43,6% 
de mujeres. Este menor acceso a las ayu-
das económicas expone de forma más 
acuciante a la exclusión social.

Merece la pena subrayar un agravante 
que puede darse en las mujeres con 
discapacidad en desempleo y es la 
violencia de género. Una situación que 
expone de forma muy pronunciada al 
riesgo de exclusión y a la pobreza extre-
ma.  Probablemente uno de los rasgos 
más llamativos de las mujeres víctimas 

Indicadores Hombres Mujeres

Activos 398.100 287.100
% activos 58,1% 41,9%
Ocupados 311.100 227.800
% ocupados 57,7% 42,3%
Ocupados en empresa ordinaria 191.000 135.000
% ocupados en empresa ordinaria 58,6% 41,4%
Parados 87.000 59.300
% parados 59,5% 40,5%
Tasa actividad 36,30% 34%
Tasa empleo 28,60% 26,90%
Tasa paro 21,90% 20,70%
¿Recibe prestaciones sociales públicas? 1.096.100 845.800
% recibe prestaciones sociales públicas 56,4% 43,6%

La desigualdad laboral de la mujer con discapacidad
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MUJERES CON RESPONSABILIDADES 
FAMILIARES NO COMPARTIDAS

En el presente apartado se exponen 
algunas de las principales conclusiones 
del 11º informe Monoparentalidad y 
empleo, publicado por la Fundación 
Adecco en octubre de 2023. 

• El perfil de la persona que lidera una 
familia monoparental, y que busca 
empleo, es el de una mujer, entre 37 y 
45 años, con estudios secundarios, sin 
empleo desde hace más de un año y con 
dificultades para llegar a fin de mes. 

• El 75,7% de las mujeres desempleadas 
al frente de una familia monoparental 
se considera en alto riesgo de exclusión 
social.

• El 31% perdió su trabajo como con-
secuencia de la pandemia y aún no ha 
encontrado otro.

• El 74,1% ha recortado gastos esenciales 
en el último año (alimentación, vivienda, 
etc) y prácticamente la totalidad (96,6%) 
encuentra dificultades para llegar a fin 
de mes.

• El 55,3% lleva más de un año buscando 
empleo sin éxito y tres cuartas partes 
achaca estas dificultades a su situación 
familiar. En este sentido, el 64,2% de 
las encuestadas declara haber sentido 
discriminación laboral en algún momento 
de su carrera e, incluso, un 57,1% ha sido 
preguntada expresamente por su situa-
ción familiar y/o planes de maternidad 
en las entrevistas de trabajo.

• El 100% de las encuestadas demanda 
más medidas de apoyo a la conciliación 
en las empresas: horarios flexibles (99%), 
incrementar los días de permiso retribui-
do para situaciones de emergencia rela-
cionadas con los hijos (90,3%), teletraba-
jo no ocasional (85,4%), guarderías en el 
lugar de trabajo (33%) o mayor empatía 

con discapacidad es la invisibilidad a la 
que están sometidas. En gran parte de 
las ocasiones, resulta muy complicado 
diagnosticar con precisión la situación 
de violencia, pues las propias víctimas 
tienden a confundirla con actitudes de 
sobreprotección, asignando al agresor 
un rol protector que las ampara ante 
la supuesta indefensión a la que están 
expuestas, debido a su discapacidad 
(“fuera te rechazarán”, “no estás capa-
citada para trabajar” sin mí no puedes 
hacer nada”).

Además, al permanecer gran parte del 
tiempo confinadas el domicilio familiar, 
su red de contactos queda menguada, 
conduciendo a una espiral de aislamien-
to que deriva en dicha invisibilidad y en 
dificultades para buscar empleo y valer-
se por sí mismas. En efecto, encontrar un 
trabajo se torna complicado, no sólo por 
el aislamiento y el control ejercido por el 
agresor, sino por los prejuicios que aún 
imperan en la sociedad que, trasladados 
a las empresas, merman sus oportunida-
des profesionales.

Por último, resulta llamativa la carencia 
de recursos específicos a la hora de ofre-
cer atención a las mujeres víctimas con 
discapacidad, tanto a nivel asistencial 
(por ejemplo, casas de acogida adap-
tadas para mujeres con discapacidad 
física) como profesional, que capaciten a 
cada uno de los eslabones en la atención 
especializada que requiere una mujer 
con discapacidad que sufre violencia de 
género.

En resumen, la discapacidad se con-
vierte en un agravante para superar las 
situaciones de violencia y para acceder 
al mercado laboral, dificultando su diag-
nóstico, debido a la mayor invisibilidad 
a la que están expuestas, así como su 
apoyo, una vez solicitan ayuda, habida 
cuenta de la ausencia de recursos es-
pecíficos y adaptados para atender sus 
necesidades.

y redes de apoyo en la empresa para 
manejar el estrés que conlleva liderar 
una familia en solitario (25,7%).

• “Resulta fundamental apostar por un 
liderazgo inclusivo y entender que estas 
familias afrontan desafíos únicos relacio-
nados con la crianza y el desarrollo pro-
fesional. Es mucho más que una cuestión 
de responsabilidad social: se trata de 
una apuesta decidida por la competiti-
vidad, de empatizar con un sector de la 
población cada vez más numeroso. 
Con el efecto colateral de generar una 
mayor lealtad y compromiso, mejorando 
el rendimiento general de las organiza-
ciones”- destaca Begoña Bravo, respon-
sable del plan de inclusión de la Funda-
ción Adecco.

MUJERES VÍCTIMAS DE VIOLENCIA 
DE GÉNERO

En el presente apartado se exponen 
algunas de las principales conclusiones 
del 11º informe Violencia de género y 
empleo, publicado por la Fundación 
Adecco en noviembre de 2023.

• La violencia de género aleja de empleo 
a 7 de cada 10 mujeres víctimas: el 65% 
quiere trabajar pero no se siente con la 
autoestima suficiente y el 35% ha tenido 
que dejar su trabajo, por presión de su 
pareja.

• El desempleo intensifica la vulnerabili-
dad de las mujeres víctimas de la violen-
cia de género, que se ven desprovistas 

Las mujeres con responsabilida-
des familiares no compartidas 
demandan más medidas de apoyo 
a la conciliación a las empresas
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de recursos económicos e independen-
cia, experimentando además una merma 
de su círculo social y autoestima.

• La mayoría de las encuestadas (55,5%) 
lleva más de un año en desempleo, 
siendo los principales obstáculos para 
encontrarlo la inseguridad y la falta de 
confianza (65%), el temor a ser localiza-
das por la persona agresora en el puesto 
de trabajo (44%), la incompatibilidad de 
horarios para hacer frente a sus respon-
sabilidades familiares (33%), la ausencia 
de medios digitales para buscar trabajo 
(30%) y el desconocimiento a la hora de 
definir una estrategia de búsqueda de 
empleo (21%).

• El 72,7% prefiere no mencionar la 
situación de violencia de género en las 
entrevistas de trabajo, “por si pudiera 
perjudicarle” debido a estigmas que 
siguen asociando a las mujeres víctimas 
con personalidades inseguras, depen-
dientes o conflictivas.

• Un 97,3% de las desempleadas víctimas 
de la violencia de género manifiesta al-
gún grado de dificultad para llegar a fin 
de mes y el 64,2% se plantea trabajar de 
forma irregular, debido a la urgencia de 
ingresos para cubrir gastos esenciales.

• “La empleabilidad de las mujeres víc-
timas de la violencia de género merece 
una atención urgente por parte de 
todos los actores sociales, siendo el pri-
mer paso ofrecerles el acompañamiento 
necesario para devolverles la confian-
za, la autoestima y la capacidad para 
retomar el control de sus vidas. En este 
proceso, resulta fundamental diseñar un 
itinerario de empleo personalizado, inci-
diendo en la formación en los sectores 
emergentes y en el apoyo psicológico 
para su recuperación emocional. Asi-
mismo, la sensibilización y la flexibilidad 
laboral son claves para que las mujeres 
víctimas puedan desarrollar una carre-
ra profesional con garantías”- destaca 

Begoña Bravo, responsable del plan de 
inclusión de la Fundación Adecco. 

Accede a la web del Observatorio de la 
Vulnerabilidad de la Fundación Adecco: 
https://fundacionadecco.org/infor-
mes-y-estudios/ 
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Conclusiones

• El riesgo de exclusión social en España tiene rostro femenino, siendo la tasa AROPE (at 
risk of poverty and exclusion, de EAPN), del 27,2% entre las mujeres y del 24,8% entre los 
hombres. Tradicionalmente, la mujer presenta mayores tasas de inactividad y de desempleo, 
concentra su presencia en jornadas parciales y tiene más exposición a la economía irregular, 
con salarios inferiores y pensiones menos abultadas. Así, la mujer se enfrenta a “carreras de 
cotización más entrecortadas y deficientes”, con una exposición mucho mayor a la pobreza y 
exclusión social.

• Tras esta realidad subyace una clave fundamental y es el rol que se asigna predominantemen-
te a las mujeres en las responsabilidades familiares y tareas domésticas. Esta distribución des-
igual se refleja en las estadísticas, con datos contundentes: mientras un 27,9% de las mujeres 
no busca trabajo para dedicarse a las labores del hogar, solo un 6% de los hombres es inactivo 
por este motivo.

• La edad sigue perfilándose como uno de los grandes factores de discriminación de la mujer 
en el mundo laboral, que encuentra importantes dificultades de acceso al empleo a partir de 
los 45 años y que se acentúan especialmente a partir de los 50. 

• 7 de cada 10 mujeres mayores de 50 años en desempleo destaca que, en alguna ocasión, ha 
renunciado o aparcado su carrera familiar debido a responsabilidades familiares.

• Muchas de las mujeres sénior en desempleo se incorporan al mercado laboral pasados los 50 
años, tras largos periodos de inactividad y una vida dedicadas a su familia. A menudo, cuentan 
con trayectorias laborales más intermitentes que los hombres y su carrera profesional goza de 
un menor reconocimiento social, por lo que son las primeras en retirarse del mercado laboral 
cuando la situación familiar lo requiere. Buscan trabajo para apoyar economías domésticas 
resentidas por las sucesivas crisis, o bien para asegurar un mejor futuro para ellas mismas y/o 
sus hijos. El proceso no es sencillo y encuentran dificultades mayúsculas para competir en el 
mercado laboral, con gran predisposición al desempleo de larga duración.

• Sin embargo, muy a menudo, las mujeres sénior están en un momento vital idóneo en el que 
han desarrollado un mayor control emocional y madurez, saben manejar las situaciones de 
estrés y buscan estabilidad, Además, y aunque a menudo se asume lo contrario, muchas mu-
jeres sénior demuestran gran capacidad de adaptación y están dispuestas a aprender nuevas 
tecnologías y metodologías de trabajo, lo que refuta el estereotipo de que la edad es un obstá-
culo para la innovación.

• El 82% de las mujeres sénior destaca que, al menos en alguna ocasión, se ha sentido discri-
minada en alguna de las fases de un proceso de selección.  En concreto, un 77,4% destaca que 
esta discriminación se ha producido en la entrevista de trabajo, donde se ha cuestionado su 
capacidad para manejar nuevas tecnologías, la posible sobre cualificación y/o mayores exigen-
cias salariales, así como la disposición para trabajar bajo la dirección de personas jóvenes.
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Conclusiones

• La discriminación laboral de la mujer sénior representa una contradicción, teniendo en cuen-
ta que son una fuerza laboral creciente, en un contexto de envejecimiento. Hoy, las mujeres 
mayores de 50 años y más suponen un 33,8% de la población activa femenina, frente al 23,6% 
de hace una década, La población activa femenina envejece a un ritmo de un punto porcen-
tual al año y, si se mantiene este patrón, para el año 2040 la mitad de las mujeres en activo 
superarían los 50 años.

• Las dificultades de la mujer sénior para competir en el mercado laboral se ven reflejadas 
en un indicador clave: el desempleo de larga duración. Así, el 59% de las mujeres sénior en 
desempleo lleva más de un año buscando empleo, frente al 40,7% del resto de las mujeres. 
El desempleo prolongado es uno de los principales desencadenantes de pobreza y privación 
material. De hecho, el 95% de las mujeres sénior encuentra algún grado de dificultad para 
llegar a fin de mes. 

• El empleo ideal para la mujer sénior es aquel que destaque por un “buen clima laboral” y que 
esté alineado con su propósito vital. Además, reivindican líderes inclusivos, empáticos, hones-
tos y con sentido de la justicia.

• La Administración Pública y las empresas son agentes clave para impulsar el empleo de la 
mujer sénior, siendo imprescindible su implicación a través de políticas activas de empleo y 
estrategias de Diversidad, Equidad e Inclusión (DE&I) que pongan foco en la mujer sénior.

• La Fundación Adecco ofrece a las mujeres sénior 10 tips para conectar con el mercado 
laboral en el menor tiempo posible: no indicar la edad en el currículum, conocer el mercado o 
poner en valor las soft skills son algunos de ellos.
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Informe apoyado por:

El Observatorio de la Vulnerabilidad es el centro de investigación, análisis y divulgación de la Fundación Adecco. Su finalidad es ser un 
referente en materia de difusión de información, datos y estadísticas relacionadas con el empleo de las personas más vulnerables del 

mercado laboral: con discapacidad, mayores de 55 años, desempleadas de larga duración, familias monoparentales, mujeres víctimas de 
la violencia de género y otras personas en riesgo de exclusión. El Observatorio de la Vulnerabilidad de la Fundación es una plataforma 

independiente de cualquier signo político y nace con la vocación de convertirse en un espacio de referencia para todos los agentes socia-
les -empresas, Administración Pública, tejido asociativo, ámbito académico, medios de comunicación y sociedad en su conjunto-, siempre 

alineado con la misión social de la Fundación Adecco: el #EmpleoParaTodas las personas.
Ofrecemos investigaciones, cifras y opiniones de calidad, así como contenidos en tiempo real, adaptados a la inmediatez que demanda 
el escenario actual. Los informes, guías, opiniones y documentos que se presentan están redactados en un estilo claro, sencillo y directo, 

con la finalidad de ser comprensibles y accesibles para todas las personas. En esta línea, tenemos el firme propósito de que puedan servir 
como punto de partida para el diseño de estrategias, políticas e iniciativas, que guíen diferentes proyectos y acciones dirigidos a la plena 
inclusión de las personas con más dificultades. Todas la conclusiones que se presentan son fruto de la explotación y el análisis de fuentes 
oficiales de referencia, acompañadas del expertise y conocimiento de un equipo multidisciplinar, con 15 años de experiencia en la reali-

zación de informes estadísticos sobre la inclusión laboral de las personas en riesgo de exclusión y las estrategias de Diversidad, equidad 
e inclusión (De&I) en las empresas.

Sobre el Observatorio de la Vulnerabilidad de la Fundación Adecco


