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La Fundacién Adecco identifica las grandes tendencias en Diversidad,
Equidad e Inclusién (DEI) que marcaran la agenda empresarial en 2026

¢ Enun contexto de incertidumbre geopoliticay polarizacién social, “volver a la esencia”
se convierte enun eje clave pararesignificarlaDEI, apartar elruido ideolégico y avanzar
hacia una diversidad integrada en la estrategia empresarial y conectada con los retos
reales del pais.

e Comprender los retos sociales y el nuevo marco regulatorio es el primer paso para
tomar decisiones con impacto en materia DEI. La Directiva europea de Transparencia
Salarial, la Ley Europea de Accesibilidad y el nuevo Reglamento de Extranjeria, entre
otros,configuran un entorno mas exigente,orientado a la medicidny ala transparencia,
que impulsa a las empresas a integrar la DElI de forma estructural en su toma de
decisiones.

e En 2026, la DEI ha de evolucionar desde la batalla cultural hacia enfoques mas
despolarizados, basados en la ética empresarial, el propdsito y el rigor estratégico.

e Ademas, la DEI se consolida como una responsabilidad directa de la alta direccién,
impulsadaporun liderazgo con propdsito que entiende lainclusién como una condicién
para la competitividad, la excelencia y la legitimidad social.

e En 2026 las organizaciones han de avanzar hacia modelos DEI360° mas integrados,
capaces de demostrar que impacto social y excelencia empresarial no solo pueden
coexistir, sino reforzarse mutuamente.

e Por otra parte, la DEI entra en “modo auditoria”: la presién regulatoria impulsa una
gestion basada en datos, evidencias y transparencia, donde el reto no es reportar mas,
sino reportar mejor, con impacto real en la toma de decisiones.

¢ La inteligencia artificial se posiciona como una aliada para amplificar el potencial
humano, siempre que se aplique con ética, gobernanza y foco en el impacto humano,
contribuyendo a una DEI mas justa, eficaz y competitiva.

Madrid, 27 de enero de 2026.- En un contexto social y empresarial atravesado por la
incertidumbre geopoliticay una creciente polarizacidn social y cultural, la Diversidad, la Equidad y
la Inclusidn (DEI) se ha visto inmersa en una intensa batalla cultural en los ultimos afios. En este
escenario, la Fundacion Adecco presenta su informe Tendencias Diversidad, Equidad e Inclusién
(DEI) 2026: “Volver a la esencia”, un anélisis que identifica las principales claves que marcaran el
rumbo de la DEl en las empresas espafiolas, durante el préximo afio.

Para ello, la Fundacién Adecco ha realizado un anélisis exhaustivo de lo ocurrido durante el ultimo
ejercicio en materia de DEI, escuchando de forma activa a sus empresas colaboradoras -incluidas
las mas de 100 compaiiias adheridas a la Alianza #CEOPorLaDiversidad- e interpretando el
contexto social, econédmico y normativo.

“Hemos concluido que 2026 sera el afio de “volver a la esencia” en el ambito de la DEIL En un
momento de fuerte polarizacién, se hace necesario resignificar el concepto, apartar el ruido
ideoldgico y recuperar el sentido profundo de estas siglas. Las tendencias DEI 2026 apuntan a
una diversidad mas madura, mas exigente y mas necesaria que nunca: una DEI conectada con los
retos reales del pais, integrada en la estrategia empresarial y orientada a un objetivo ultimo que
no ha cambiado: mejorar la vida de las personas a través del compromiso responsable de las
empresas con la sociedad”, sefiala Francisco Mesonero, director general de la Fundacién
Adecco.

Retos sociales: un escenario complejo que interpela directamente a las empresas

Las empresas operan en un entorno social marcado por tensiones demograficas, sociales y
econdmicas que inciden directamente en el talento, la productividad, la cohesidn interna y su



legitimidad social, retos que en Espafia resultan especialmente evidentes. Entre ellos destacan
los siguientes:

1. Escasez de talento: la inclusién laboral como estrategia de pais

Espafia afronta una escasez de talento de caracter estructural, agravada por el envejecimiento
poblacional y los desajustes formativos. En este contexto, la inclusion laboral se consolida como
una estrategia imprescindible para aprovechar todo el talento disponible, lo que exige activar
e incentivar la participacién laboral de las personas con discapacidad -de las que solo el 35% en
edad laboral tiene empleo o lo busca-, de los profesionales senior, cuya salida prematura del
mercado laboral sigue viéndose favorecida por el edadismo, asi como de jévenes con
trayectorias discontinuas, poblacién migrante y otras personas infrarrepresentadas.

No ampliar la base de talento implica una renuncia consciente a la capacidad productiva, la
innovacién y el crecimiento. En 2026, las empresas mas competitivas serdn aquellas capaces
de cerrar brechas de acceso, desarrollo y permanencia, entendiendo la diversidad como una
palanca clave de sostenibilidad del negocio.

2. Reto demografico y envejecimiento: presién estructural y edadismo

Con un indice de envejecimiento del 148% (se contabilizan 148 personas mayores de 64 afios por
cada 100 menores de 16), Espafia afronta una creciente presién demografica que impacta en los
sistemas productivos, el relevo generacional y el Estado de Bienestar.

Aunque el récord de envejecimiento no implica automaticamente insostenibilidad, si exige actuar
sobre el mercado laboral, la productividad y el envejecimiento activo, adaptando las politicas
publicas y empresariales a una sociedad que vive mas y mejor. En este contexto, el edadismo,
aun presente en la sociedad, se consolida como un riesgo social y empresarial, y ha de dar paso
a un cambio de paradigma basado en carreras profesionales mas largas, el reskilling y el
upskilling.

3. Jévenes sin horizonte: empleo, emancipacién y vivienda

El desempleo juvenil y las dificultades de acceso a la vivienda configuran un bloqueo
generacional que dificulta la atraccion y fidelizacion del talento joven. Las empresas se enfrentan
al reto de construir una propuesta de valor con mayor estabilidad inicial, aprendizaje real y
coherencia entre expectativas y experiencia profesional.

4. Migracion: de la urgencia social a la estrategia estructural

La migracién se consolida como un factor clave para sostener la competitividad del mercado
laboral, en un contexto de envejecimiento y fuga de talento joven. Frente a un debate publico
crecientemente polarizado, la alternativa no es ni el cierre nila apertura desordenada, sino una
politica migratoria y de gestidon del talento basada en datos, planificacién y corresponsabilidad.

El nuevo Reglamento de Extranjeria abre oportunidades relevantes en este sentido, pero su
impacto dependera de la capacidad para convertir la regularizacidon y el acceso al empleo en
itinerarios profesionales reales, con formacion, reconocimiento de competencias y posibilidades
de desarrollo. Desde la perspectiva empresarial, la clave no esté solo en cubrir vacantes, sino en
aprovechar el talento de las personas migrantes en toda su diversidad, incluyendo perfiles
cualificados hoy infrautilizados. Esto exige avanzar desde un modelo de absorcidn rapida de
mano de obra hacia un modelo de integracidn laboral y cultural, que contribuya a la convivencia
intercultural, reduzca tensiones sociales y refuerce la cohesidn interna de las organizaciones.

5. Igualdad de la mujer: avances con brechas persistentes
Pese a los avances normativos y empresariales en materia de igualdad de la mujer, persisten

desigualdades salariales, segregacion profesional y barreras de acceso a posiciones de
responsabilidad.



En este contexto, la Directiva de Transparencia Salarial de la Unidon Europea deberj aplicarse
en todos los Estados miembros antes de junio de 2026 y su entrada en vigor supone un punto
de inflexion: traslada a las empresas una exigencia inequivoca de medir, explicar y corregir las
diferencias salariales. Por ello, en 2026, la igualdad retributiva deja de ser un ejercicio técnico
para convertirse en unindicador de calidad del empleo, buen gobierno y coherencia organizativa.
Las empresas que aborden este reto con rigor no solo reducirén riesgos legales y
reputacionales, sino que estardn contribuyendo de forma directa a un modelo de empleo més
justo, sostenible y competitivo.

6. Discapacidad: accesibilidad universal e inclusién en la empresa ordinaria

La inclusidn de las personas con discapacidad avanza, pero sigue mostrando importantes
desequilibrios. Pese a los progresos normativos en accesibilidad, el empleo continida
concentrdndose en gran medida en entornos protegidos y las tasas de inactividad siguen siendo
elevadas. En 2026, el desafio es pasar de la proteccién a la inclusion real, promoviendo
empleos de calidad en la empresa ordinaria como palanca clave frente a la escasez de talento.

La Ley Europea de Accesibilidad, en vigor desde junio de 2025, hace imprescindible que las
empresas avancen de forma decidida en la eliminacién de barreras fisicas, digitales y
cognitivas, convirtiéndose la accesibilidad en un factor estratégico para facilitar la
incorporacion, el desarrollo y la permanencia en el empleo.

7. LGTBI: de la visibilidad a la implementacién efectiva

Con la Ley Trans y LGTBI como marco, el foco se desplaza hacia la aplicacién real en las
empresas: protocolos, formacién, entornos seguros y prevencion de la discriminacion,
integrando estas politicas de forma transversal y alejadas de la polarizacion.

8. Bienestar integral: la base de la sostenibilidad empresarial

La salud fisica y mental, la conciliacidn, la seguridad, el desarrollo profesional y el sentido de
propdsito confluyen en un concepto clave: bienestar integral. En 2026, deja de ser un elemento
accesorio para consolidarse como un pilar estructural de la DEI, directamente vinculado a la
productividad, el compromiso y la sostenibilidad del empleo.

Tendencias DEI 2026: foco, estrategia y propdsito

Identificados los retos sociales, el foco se desplaza hacia la accién: ;qué enfoques y tendencias
DEI deben orientar a las empresas en 20267?

“Las tendencias DEI 2026 reflejan un cambio de etapa. Estamos pasando de una DEl basada en el
discurso a una DElI més madura, estratégica y exigente, integrada en el liderazgo, en la toma de
decisiones y en la gestion del negocio. Observamos unanecesidad de evolucionar haciaenfoques
mas despolarizados, basados en la ética empresarial, el propdsito y el rigor, donde la inclusién se
entiende como una palanca para afrontar retos clave como la escasez de talento, la presion
regulatoria o la competitividad. En este nuevo escenario, la DEI que aporta valor es la que se mide,
se demuestra y se orienta a impacto real en las personas y en las organizaciones”, explica
Francisco Mesonero.

A continuacién, se exponen los principales:
1. Backlash moderado: hacia la despolarizacién de la DEI

Las tensiones geopoliticas, la incertidumbre econdmica y la creciente polarizacidn social
influyen de forma directa en la DEI. En Espafia, este contexto ha dado lugar a un backlash
moderado, entendido como una reaccion critica y de revisidon de determinados discursos y
enfoques de diversidad percibidos como excesivamente ideologizados. Lejos de traducirse en
unaretirada, la tendencia dominante apunta a la despolarizacion del discurso, avanzando desde



la batalla cultural hacia un enfoque basado en la ética empresarial, el propdsito corporativo y el
rigor estratégico.

2. Liderazgo DEI 360°: ética, propdsito y excelencia

En un contexto de alta exigencia, la credibilidad de la DEI depende mas que nunca del ejemplo y
la responsabilidad ética de la alta direccién, entendiendo la inclusién como una condicién para
la excelencia, la competitividad y la legitimidad social de las organizaciones. Asi, la DEIl se
consolida como una responsabilidad directa de las personas que lideran las empresas desde
un enfoque basado en el propdsito, la exigencia y la excelencia.

El modelo de liderazgo DEI 360° impulsado porla Fundacién Adecco parte de una premisa clara:
la inclusién no rebaja estandares, sino que garantiza la igualdad de oportunidades para que
todo el talento pueda desplegarse al maximo. Este enfoque integra conocimiento del contexto,
proposito, conciencia de sesgos, coherencia en el comportamiento, toma de decisiones
sostenibles y creacidn de entornos laborales seguros y retadores, con una clara orientacién a
resultados.

3. Avanzar hacia un modelo integrado de DEI360°

En un contexto de fuerte polarizacién discursiva, se avanza hacia la conviccidn de que no existe
un Unico modelo vélido de DEI. En 2026 conviven dos grandes aproximaciones
complementarias: un modelo DEI360° orientado al impacto social, centrado en la inclusién
sociolaboraly el cierre de brechas, y un modelo DEI360° enfocado en la excelenciay la
competitividad, que vincula la diversidad a la innovacion, la productividad y la gestién del talento.

Sin embargo, la tendencia no debe dirigirse hacia la confrontacidn, sino a la integracion,
apuntando hacia un modelo de DEI360° mas avanzado, capaz de integrar excelencia, esfuerzo y
talento. Asi, la tendencia mas relevante apunta a la integracién de ambos enfoques. Las
organizaciones estan llamadas a definir su propio modelo DEI360°, alineado con su estrategia 'y
su realidad, demostrando que impacto social y excelencia empresarial no solo pueden
coexistir, sino reforzarse mutuamente.

4. La DEl entra en “modo auditoria”: el valor de la transparencia

La aceleracion normativa en materia social y de sostenibilidad ha situado a la DEIl en el centro de
un auténtico tsunami regulatorio, incorporandola de lleno al ambito del reporting, la gestién de
riesgos y el gobierno corporativo. En este nuevo escenario, ya no es suficiente con declarar
compromisos en materia de DEI; es necesario acreditarlos con datos, indicadores y
evidencias objetivas.

En la practica, las empresas avanzan -no sin dificultades- hacia una integracién transversal de la
DEI, incorporandola al reporting no financiero como egjercicio de rendicién de cuentas, a la
cadena de valor mediante la evaluacion de proveedores, a los sistemas de gestion de riesgos y
compliance como factor social y reputacional, y al gobierno corporativo, utilizando los datos
para orientar decisiones estratégicas.

La tendencia para 2026 apunta hacia un punto de equilibrio todavia en construccién: menos
relato y mas evidencia, pero también mayor foco en informacién relevante y menos ruido
administrativo. El reto no es reportar mas, sino reportar mejor, con indicadores utiles,
comparables y conectados con la estrategia, capaces de aportar valor real a los grupos de
interés sin erosionar la competitividad empresarial.

5. LalA para amplificar el potencial humano
La Revolucién 5.0 situa a la inteligencia artificial como una aliada para amplificar el potencial
humano, integrando tecnologia, ética y propdsito. Aplicada a la DEl, la IA puede contribuir a

reducir sesgos, mejorar la calidad de las decisiones y reforzar la equidad en procesos clave,
siempre que se disefie y gobierne de forma responsable.

En este contexto, el Al Act europeo establece un marco comun que busca equilibrar innovacién



y proteccion de derechos, planteando a las empresas el reto -y la oportunidad- de implantar una
IA fiable, transparente y centrada en las personas. De cara a 2026, el mensaje es claro: IA si,
pero con ética, gobernanza y foco en el impacto humano, para avanzar hacia una DEl mas justa,
eficaz y competitiva.

Las tendencias pueden consultarse, en su versiéon ampliada, en el siguiente enlace:

https://fundacionadecco.org/tendencias-de-diversidad/

Sobre Fundacion Adecco

Constituida en julio de 1999, la Fundacion Adecco es fruto de la Responsabilidad Social
Corporativa que asume el Grupo Adecco como lider mundial en la gestion de los Recursos
humanos. Su principal objetivo es la insercion en el mercado laboral de aquellas personas que,
por sus caracteristicas personales, encuentran mas dificultades a la hora de encontrar un
puesto de trabajo.

- Personas con discapacidad
-Mayores de 45 afios parados de larga duracion
- Mujeres con responsabilidades familiares no compartidas o victimas de violencia de género

- Otros grupos en riesgo de exclusion social

Mas informacion:
Comunicacion Fundacion Adecco
Irene Gil/Elena Arranz

irene.qgil@adecco.com/elena.arranz@adecco.com
91700 49 20
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