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Fundacion para la Diversidad

El Termoémeftro de la Diversidad en Espafia 2025 es una iniciativa impulsada por la
Fundacion Diversidad, que tiene como finalidad ofrecer una visién integral y
actualizada sobre como las organizaciones adheridas a la Carta Espanola de la
Diversidad gestionan los principios de Diversidad, Equidad e Inclusion (DE&I) en su
entorno laboral y en su cultura organizacional.

Este estudio se consolida como una herramienta de referencia para conocer la
evolucién de la diversidad en el tejido empresarial espafiol, ofreciendo una radiografia
precisa del compromiso real, los avances alcanzados y los desafios pendientes en
materia de DE&I. La investigacién se basa en la informacidn proporcionada por 947
organizaciones firmantes activas hasta febrero de 2025, y constituye uno de los
esfuerzos mas amplios de analisisy seguimiento de politicas corporativas en el ambito
de la DE&I a nivel nacional.

En un contexto global en el que la diversidad se ha convertido en un pilar estratégico
de sostenibilidad y competitividad, este informe busca trascender la mera descripcion
de politicas para poner el foco en la madurez organizacional, la medicion del impacto
y la integracion transversal de los principios de la Carta de la Diversidad en todos los
niveles de la empresa.

El Termometro 2025 persigue objetivos concretos y complementarios, orientados a
fortalecer el conocimiento colectivo y la practica institucional de la DE&I en Espana.
De manera especifica, se propone:

e Analizar la inclusion de la DE&I en las politicas de gestion de personas, en los
modelos de liderazgo y en la cultura corporativa de las empresas firmantes.

e Evaluar el grado de implantacion de herramientas de medicion, seguimientoy
rendicion de cuentas que permitan valorar la efectividad de las politicas de
DE&I.

e Visibilizar las buenas practicas empresariales y sociales desarrolladas por
distintos sectores y tipologias de entidades, que sirven como ejemplos de
transformacién organizacional positiva.

e Detectar brechas de implementacion y areas de oportunidad, con el fin de
promover una accion mas efectiva, sostenible y medible a lo largo del tiempo.

El estudio se organiza en tres grandes partes que permiten comprender la evolucidn
y el grado de cumplimiento de los principios de la Carta dentro del ecosistema
empresarial espafnol:

1. Perfil y composicion de las entidades firmantes.
Recoge la informacion basica y de contexto que permite situar a cada entidad
dentro del universo de firmantes de la Carta por tamano de la plantilla, sector
de actividad y tipo de organizacion.

2. Analisis de la plantilla y representacion de la diversidad.
Se indaga en los perfiles demograficos y sociales de la plantilla para
comprender el momento actual de la organizacion en materia de diversidad
interna. Incluye el computo total de empleados, distribucién de género por
niveles jerarquicos, porcentaje de personas con discapacidad, procedencia
geografica y rangos de edad, asi como acciones especificas dirigidas al
colectivo LGTBI+.



3. Cumplimiento de los diez principios de la Carta de la Diversidad y recopilacion
de buenas practicas empresariales.
Evalia el grado de aplicacion de los compromisos asumidos por las
organizaciones, asi como las iniciativas mas destacadas que estan
contribuyendo a transformar la cultura empresarial hacia modelos mas
coherentes e inclusivos.

Datos clave del estudio

Los principales hallazgos del Termometro de la Diversidad en Espafa 2025 confirman
una tendencia general hacia la consolidaciéon de la DE&lI como parte integral de la
estrategia empresarial. El informe evidencia el compromiso institucional de las
empresas, aunque con un desarrollo desigual entre los distintos ejes de la DE&I:

COMPROMISO INSTITUCIONAL

e Valoresy ética. Entre el 82 % y el 90 % de las organizaciones integran la DE&
en sus valores corporativos y codigos éticos.

e Prioridad estratégica. Cerca del 89 % incluyen la DE&l como prioridad
estratégica de la alta direccion.

PLANTILLAS DIVERSAS
e Atraccioén de talento. EL 97 % aplica estrategias de seleccion para una plantilla
diversa,

e Objetivos de Representacion.

o 52 % de las empresas fija objetivos de representacién de personas con
discapacidad.

o 46 % establece objetivos para mujeres directivas.
o 37% trabaja metas para mujeres en mandos intermedios.

CULTURA INCLUSIVA

e Redes de apoyo. Un 37 % dispone de grupos de afinidad (Employee Resource
Groups - ERG) o redes internas de diversidad.

e Sensibilizaciony Celebracion:

o EL89 % conmemora efemérides o jornadas vinculadas con la DE&I (8M,
Dia del Orgullo, Dia de la Discapacidad, etc.).

o 76% implementa formaciones de DE&I.

MEDICION Y EVALUACION
e Limitado analisis y medicion.
o Solo el 47% ha realizado diagnosticos o auditoria de DE&I.

o Solo 59% mide resultados de sus acciones y el 44 % analiza sus
beneficios o retorno social.



o Si bien las organizaciones hacen mediciones de sus plantillas por
género (94%), edad (86%) y discapacidad (78%), s6lo un 5% realiza
mediciones de la diversidad cognitiva o de pensamiento.

GESTION DE PERSONAS

Seleccion. 98% utiliza fuentes de reclutamiento para captar talento.

Liderazgo inclusivo. 76% afirma haber incorporado el liderazgo inclusivo en sus
modelos de competencias o evaluaciones de desempefo para los niveles
directivos.

Gestion interna. EL 54% indica que la DE&I se gestiona desde el area de gestion
de personas.

Sensibilizacion e incentivos. 80% realiza campanas de sensibilizacién como
estrategia mas utilizada para promover la gestién de la DE&I. En contraste, solo
el 21% ha integrado explicitamente la DE&I en sus modelos de evaluacion del
rendimiento y solo el 9% reporta el uso de incentivos econémicos vinculados a
objetivos de DE&I.

CONCILIACION

Flexibilidad. 100 % implementa politicas de flexibilidad laboral.

Corresponsabilidad. 46% impulsa programas especificos de
corresponsabilidad.

Teletrabajo. 74% ofrece el teletrabajo como la medida mas extendida para
promover la paternidad/maternidad.

CLIENTES Y PROVEEDORES

Procesos de compra inclusivos. 45 % personaliza productos y servicios a
distintos perfiles y capacidades.

Experiencia del cliente. 63% tiene en cuenta la normativa en igualdad vy
discapacidad en sus procesos de compra.

COMUNICACION DEL COMPROMISO CON LA DIVERSIDAD

Sello de la Carta de la Diversidad
o 80 % comunica a las administraciones pUblicas su adhesion a la Carta.
o EL60% comunica a sus proveedores la adhesion a la Carta.

Politica DE&I

o 93% comunica a su clientela las politicas DE&l y los canales mas
utilizados son la web corporativa con 79%.

o No obstante, el 44% no cuenta con ningun espacio especifico de
visibilidad de politicas DE&I ni en la web corporativa ni en la intranet.



BENEFICIOS
e |mpacto positivo.

o 72 Y% senala una mejora del clima laboral como beneficio generado por
sus politicas de DE&I.

o EL60% refiere una mejora de su reputaciony la atraccion y retencion de
talento como beneficios generados por estas politicas.

e Limitada valoracion.

o No obstante, solamente el 44% reporta hacer analisis de los beneficios
de las politicas de DE&I.

Buenas practicas destacadas

La recopilacion de buenas practicas del Termdmetro de la Diversidad en Esparia 2025
constituye uno de los aportes mas valiosos del estudio, al permitir observar como los
principios de la Carta de la Diversidad se traducen en acciones concretas dentro de
organizaciones de distintos sectores. Estas experiencias ejemplifican la transicion del
compromiso simbo6lico hacia una gestion estratégica, medible y sostenible de la
diversidad, en linea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS 5, 8,10 y 16).

El analisis demuestra que las empresas mas avanzadas han comprendido que la
diversidad no es un eje accesorio, sino un elemento estructural de su competitividad
y sostenibilidad corporativa. Asi, los programas de formacion, liderazgo inclusivo,
accesibilidad y comunicacion responsable se integran dentro de una estrategia global
que involucra a toda la organizacion, desde la alta direccién hasta las redes de
empleados.

Elinforme cuenta con 21 buenas practicas empresariales de: Admiral Seguros, Allianz,
Alsa, AstraZeneca, BASF, BBVA, BD, Bunzl, CaixaBank, Diageo, Femxa, Iberdrola,
LATAM Airlines, Lilly, Moeve, Nationale-Nederlanden, RTVE, Sacyr, Towa
International, UCI y Vivofacil.

Retos de mejora y perspectivas de avance
De la responsabilidad a la estrategia

Durante los Ultimos afios, el avance en materia de DE&| ha experimentado una
transformacion profunda. Las politicas que en el pasado se concebian como parte de
la responsabilidad social corporativa ahora son reconocidas como un componente
estratégico del modelo de negocio. Hoy, las empresas no se limitan a cumplir
normativas o estandares internacionales, sino que aspiran a construir entornos
laborales mas justos, equitativos y productivos, donde la pluralidad y el respeto mutuo
sean factores clave de innovacién y crecimiento sostenible. El Termémetro de la
Diversidad en Espafna 2025 surge en este punto de madurez y transicion: donde el
compromiso ético se une con la gestion estratégica, y donde la medicion de
resultados se consolida como herramienta fundamental para la toma de decisiones.

Panorama de madurez

El analisis de los resultados refleja un alto nivel de sensibilizacion social, la
consolidacion de politicas inclusivas y una implicacion significativa del liderazgo
corporativo en la promocion de entornos laborales mas diversos y equitativos. Sin
embargo, el estudio también revela desafios estructurales que todavia deben
abordarse:



e Maedicion y seguimiento del progreso.
Actualmente, solo el 47 % de las empresas realiza diagnésticos
estructurados, lo que limita la toma de decisiones basada en datos objetivos.
Se recomienda incrementar este porcentaje y aplicar metodologias
contrastadas para detectar y neutralizar sesgos sociales y cognitivos en los
procesos de gestion del talento. Asimismo, s6lo un 59 % de las organizaciones
mide sus resultados, lo que limita la capacidad de demostrar el retorno social
y econdmico de las politicas de DE&I. Es prioritario avanzar hacia indicadores
de resultado, no s6lo de actividad.

e Coherencia entre compromiso y practica.
Uno de los principales retos es traducir el compromiso ejecutivo en resultados
tangibles y sostenibles. Para ello, resulta clave integrar la DE&l en los
sistemas de evaluacion del rendimiento (actualmente presente en solo el 21
% de las organizaciones) y vincular objetivos de diversidad a incentivos
econdémicos (solo el 9 % lo hace), garantizando asi la coherencia entre el
discurso y la accion. Solo asi podra consolidarse una cultura organizacional
verdaderamente inclusiva y sostenible.

o Involucramiento de las pymes: el estudio subraya la necesidad de apoyar a las
pequefas Yy medianas empresas con herramientas, formacién vy
acompanamiento institucional para cerrar la brecha con las grandes
corporaciones

e Transversalidad real: muchas politicas aun dependen de areas de gestion de
personas; integrar la DE&l en todas las areas de negocio —operaciones,
innovacion, marketing, sostenibilidad— serd clave para lograr impacto
estructural.

o Representacion equilibrada: es necesario reforzar la presencia de mujeres en
puestos directivos (actualmente 46 %) y de personas con discapacidad en
mandos intermedios (37 %).

e Comunicacion y cultura compartida: algunas entidades aun carecen de
estrategias sélidas para visibilizar su compromiso con la DE&Il. La
comunicacion sistematica de resultados y buenas practicas contribuird a
generar confianza y a asegurar un impacto sostenido a largo plazo.

e Transparencia y rendicion de cuentas: La consolidacién de una cultura de
evaluacion, transparencia y rendicion de cuentas resulta esencial para
prevenir practicas de diversity washing y reforzar la credibilidad institucional.

Conclusiones

El Termoémetro de (a Diversidad en Espana 2025 confirma que la DE&I se ha convertido
en pilares estratégicos de la gestion empresarial en Espafa. Con una muestra de casi
mil organizaciones firmantes que en conjunto emplean a mas de un 1.4 millones de
personas, el estudio ofrece una base empirica robusta para comprender cémo las
empresas estan pasando del compromiso a la accion.

La conclusion principal del Termdmetro es que el compromiso es real y sostenido,
pero la madurez de las politicas inclusivas depende cada vez mas de la capacidad
para medir, comunicar y sostener el cambio. Las cifras positivas en sensibilizacion
contrastan con una baja evaluacion del impacto: solo el 59 % mide resultados y apenas
el 44 % analiza los beneficios derivados de sus politicas. Sin métricas claras, los
avances corren el riesgo de quedar en el plano declarativo.



Asimismo, el informe destaca la importancia de la alta direccion como motor de
transformacion. La DE&I no puede depender Unicamente de las areas de gestion de
personas, sino que debe ser asumida como responsabilidad colectiva y transversal,
presente en la estrategia, la cadena de valor, la comunicaciény la relacion con clientes
y proveedores.

En términos de impacto social, los resultados del Termdmetro 2025 son relevantes. La
continuidad de esta labor es esencial para mantener un seguimiento sistematico y
asegurar que las empresas no retrocedan en su compromiso.

La vision a futuro se orienta hacia tres lineas de accion fundamentales:

1. Profundizar en la medicion y transparencia, incorporando indicadores de
resultado y no so6lo de actividad.

2. Impulsar la corresponsabilidad de todos los actores del ecosistema,
incluyendo pymes, proveedores, administraciones publicas y ciudadania.

3. Consolidar una red colaborativa que permita compartir conocimiento,
experiencias y recursos, fortaleciendo el impacto colectivo.

En definitiva, el Termémetro de la Diversidad 2025 demuestra que el avance hacia una
cultura inclusiva en Espafa es tangible, pero requiere de continuidad, coherencia y
liderazgo comprometido para consolidarse plenamente. La DE&l no es un destino
alcanzado, sino un proceso en evolucién constante que demanda participacion activa,
innovacion y vision de largo plazo.

Como concluye el informe, el desafio ya no es convencer sobre la importancia de la
DE&I, sino asegurar que su gestion se traduzca en resultados reales, sostenibles y
medibles, que generen valor para las personas, las organizaciones y la sociedad en su
conjunto.
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