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R.E.D. DE EMPRESAS
POR LA DIVERSIDAD

Sobre la R.E.D.

La R.E.D. de empresas por la diversidad es un espacio dedicado a la investiga-
cion y formacion en diversidad, equidad e inclusion. En 2013, formé una comunidad lider
en Argentina de empresas y organizaciones con el objetivo de promover dichos valores
como pilares estratégicos del negocio.

Objetivos
¢ Investigaciones y proyectos: Investigar sobre diferentes ejes de la gestion

de la diversidad.

e Compartir conocimiento: A través del desarrollo de contenidos, documen-
tos y al impartir capacitaciones y programas.

e Instalar la Diversidad como driver de competitividad: Impulsar la gestion
de la diversidad.

e Networking: Ser un espacio de encuentro e intercambio de ideas para las
empresas, OSC, ambito publico y otros centros de investigacion en el mun-
do, interesados en la promocién de la diversidad y la inclusion.

e Compartir mejores practicas: Promover las mejores practicas de diversidad
en las organizaciones.
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EL CUESTIONAMIENTO
A LA AGENDA DE

Durante la ultima década, las empresas han avanzado de manera sostenida en
materia de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI), incorporando estos valores en sus
politicas, culturas organizacionales y estrategias de negocio. Estos avances permitieron
alcanzar logros concretos y una maduracion progresiva del compromiso de las empre-
sas con la diversidad. Este proceso no ha sido lineal ni exento de resistencias, pero es
indudable que ha habido grandes avances.

En paralelo a estos logros, el contexto politico y cultural ofrecio cierto “viento de
cola” a que estas tematicas se instalen en la agenda publica: la expansion de progresos
legales, el apoyo de organismos internacionales y ciertos consensos en el terreno de lo

politico facilitaron que estas ideas permearan con mayor facilidad en el ambito corpora-
tivo. Un caso ilustrativo el movimiento Ni Una Menos, surgido en Argentina en 2015, el
cual marco un punto de inflexion al visibilizar publiclamente la magnitud de la violencia
contra las mujeres y exigir respuestas concretas del Estado. Su masividad instalo el tema
en la agenda publica y generd un consenso transversal sobre la necesidad de actuar.
En ese contexto, organismos internacionales con gran incidencia en el ambito publico y
privado, como ONU Mujeres llevaron a cabo campafas regionales de concientizacion y
recomendaciones de politica publica. La convergencia entre la presion social y el impul-
so institucional contribuyeron a consolidar en el terreno politico la idea de que la violencia
de género no era un problema privado, sino una responsabilidad publica que requeria
accion estatal sostenida. De esta forma, se logrd movilizar esta necesidad de accion al
mundo de las empresas, para que estas también adopten medidas para erradicar la
violencia de género en el trabajo.

Sin embargo, parece que este escenario esta cambiando. La incertidumbre eco-
némica, los cambios en las narrativas politicas y la aparicion de discursos adversos a la
diversidad estan reconfigurando el contexto sobre el que se instaurd la importancia de
la diversidad. Lo que hasta hace poco se presentaba como una tendencia irreversible
hacia una mayor diversidad organizacional hoy revela tensiones y resistencias.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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¢ Pero de qué se trata la resistencia anti-DEI? Algunas personas hablan de backiash.
Este concepto se refiere a un sentimiento fuerte y extendido entre un grupo de personas
en reaccidn a un cambio o a acontecimientos recientes en la sociedad o la politica. Si lo
circunscribimos a DEIl, puede entenderse como un rechazo intencional hacia las inicia-
tivas de diversidad y surge como resultado de una oposicion con caracter ideoldgico o
politico 6 (Mihaylova y Rietmann, 2025). Ademas, este backlash toma la forma de una
oposicion politica orquestada, a menudo virulenta, contra los derechos de las mujeres,
las nifias y las personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas,
asi como contra los actores que los defienden (UNRISD, 2025).

Otro concepto clave para entender estas resistencias es el de anti-woke. Como
explica Robert Asen, es necesario comprender primero el significado original de woke:
un término surgido en la cultura y la politica afroamericana que expresa la conciencia
y el compromiso frente a la injusticia y la opresion racial (Asen, 2024). En apariencia, la
idea de wokeness significa simplemente ser consciente o estar “despierto” frente a las
injusticias sociales sistémicas. No obstante, en los Ultimos afos este significado ha sido
disputado: ciertos discursos comenzaron a reinterpretarlo como una “ideologia izquier-
dista, divisiva y destructiva”. A partir de esa resignificacion, que transforma un llamado
a la justicia social en motivo de critica y rechazo, emerge el fendbmeno conocido como
anti-woke.

Las narrativas de backlash y anti-woke se han consolidado en el norte global y,
en buena medida, “viajan” hacia otras regiones. Como sefialan Ayoub y Stoeckl (2024),
“los conservadores morales se organizan a través de fronteras culturales, nacionales
y confesionales con el objetivo de influir en organizaciones internacionales, asi como
en parlamentos, gobiernos y otras instituciones nacionales”. Este tipo de ideas circula
principalmente mediante redes sociales y discursos politicos, especialmente impulsados
por sectores de derecha que presentan las agendas woke y de DEI como imposiciones
ideoldgicas. En este proceso, la narrativa anti-woke no solo se difunde globalmente, sino
que se adapta a los climas culturales y politicos de cada pais, reconfigurandose para
resonar con preocupaciones y disputas locales.

Bajo estas narrativas se agrupan diversas criticas que comparten la resistencia
frente a la institucionalizacion de los valores de equidad vy justicia social. Algunos de es-
tos discursos han puesto el foco, por ejemplo, sobre la Agenda 2030, reinterpretadola
como una expresion de “marxismo cultural”. Las narrativas de estos movimientos se
nutren de aspectos como el nacionalismo, el nativismo, el antiglobalismo, la defensa de

R.E.D. de empresas por la diversidad
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la soberania nacional, un marcado conservadurismo social, entre otras (Banomi, Musto,
Puig, 2025). De todos modos, las criticas no se limitan solo a la agenda 2030 sino que
también hay un marcado escepticismo hacia las instituciones, la ciencia y los gobiernos.

En este clima, parte de las reacciones se centran en cuestionar el rol social de
las empresas y en reivindicar un enfoque en el cudl las organizaciones se limiten de
forma exclusiva a su fin de lucro, ignorando su responsabilidad social. AUn mas el dis-
curso anti-woke se dirige a aquellas companias que habian hecho avances visibles en
diversidad, equidad e inclusion: desde las politicas de accion afirmativa, como metas de
participacion, hasta la incorporacion de mayor diversidad en las comunicaciones o el
apoyo publico a causas sociales.

Para estos grupos, la empresa comprometida con DEI se convierte en un nuevo
objeto de critica: simbolo de una moral progresista percibida como impuesta al que se
busca castigar mediante campanas de boicot o criticas en redes sociales.

R.E.D. de empresas por la diversidad




EL BACKLASH
Observatorio DEI de R.E.D. Di Tella

Llegados a este punto, es importante destacar que el backlash no es solo un
discurso. A medida que permea en la sociedad se ve plasmado en acciones concretas
con una gran carga simbdlica. Estas acciones socavan la implementacion de los com-
promisos publicos en materia de diversidad, equidad e inclusion y, aunque no siempre
tienen éxito de inmediato, estrechan los debates de politica publica, haciendo que el
avance en este terreno sea mas dificil o incluso imposible (UNRISD, 2025).

Para hacer un seguimiento de estas acciones concretas, desde el equipo de la
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ner un registro periddico y actualizado sobre los acontecimientos politicos y de actua-

R.E.D. se construyd un observatorio de politica y agenda DEI con el objetivo de mante-
lidad que tienen una incidencia sobre la agenda de diversidad y el mundo corporativo.
Aqui se presenta una seleccion con los los hechos nacionales y algunos internacionales

con impacto en Argentina:

R.E.D. de empresas por la diversidad
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o Cambio de gobierno
Argentina

o Desarticulacion del
Ministerio de Mujeres,
Género y Diversidad

o Eliminacion del Registro
Nacional de Comunidades
Indigenas

o Voto en contra de la
delegacion argentina a
una resolucion en favor
de mujeres y niiias ante la
Asamblea General de la ONU

OCTUBRE

o Cambio de hecho: uso de
“Dia de la Raza” en
comunicados oficiales en
vez del instituido por ley
“Dia de la Diversidad Cultural”

o Prohibicion del lenguaje inclusivo
y no sexista y de la perspectiva
de género en la administracion
plblica nacional

o Achicamiento de la Agencia
Nacional de Discapacidad
(ANDIS)

o Se oficializo el cierre del
Instituto Nacional contra la
Discriminacion, la Xenofobia
y el Racismo (INADI)

o Discurso del presidente en el
Foro Econémico de Davos en
contra de las demandas de los
movimientos feministas y de
diversidad sexual

o Cambio de gobierno EEUU
» La presidencia emite 2 6rdenes
ejecutivas anti-dei.

13

o LaIGJ oficializé la
eliminacion de la exigencia
paridad de género en la
conformacion de empresas y
asociaciones civiles

o Cierre definitivo del ex
Ministerio de Mujeres

o Modificacion de la Ley de
Identidad de Género: Por
decreto el gobierno prohibié los
tratamientos y cirugias de cambio
de género en menores de edad

¥ La presidencia presiona
a universidades a cerrar
sus programas de DEI,

> Eliminacion de todos los ‘mandatos, amenazando con quitarles
politicas, programas, preferencias y financiamiento federal en caso
actividades en el gobierno federal’ sobre de no seguir este lineamiento.
DEI. pueden tener programas de
 Fin a las exigencias a los contratistas DEI para continuar siendo
federales de adopcion de medidas para proveedoras del gobierno
la igualdad de oportunidades. Se estadounidense.
establece que los contratistas federales
no pueden tener programas de DEI
para continuar siendo proveedoras del
gobierno estadounidense.

ABRIL AGOSTO

o Informe de la FALGBT: aumento
en los crimenes de odio contra
personas LGBTIQ+.

o La Corte Suprema de Gran Bretaiia
afirma que las personas trans no
son legalmente mujeres.
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SOBRE LA
INVESTIGACION

Objetivo y antecedentes

El Pulso DEI 2025 es un estudio exploratorio que busca indagar los efectos del
contexto politico y econémico en la gestion de la diversidad, equidad e inclusién den-
tro de las empresas. A través de una encuesta autoadministrada y grupos focales con
Gestores DEI, se indaga sobre los principales factores que condicionan su desarrollo,
continuidad y priorizacion dentro de las organizaciones. Los objetivos especificos son
identificar las principales areas y lineas de trabajo en DEl que se vieron afectadas o
tensionadas durante el Ultimo afio. También, distinguir los efectos derivados de la crisis
econdmica de aquellos asociados al backlash o reaccion anti-DEI presente en el debate
publico. Por ultimo, reconocer las estrategias de adaptacion, continuidad y resistencia
que las empresas implementan para sostener sus agendas de diversidad en contextos
adversos.

El principal antecedente de este estudio es el Pulso DEI 2024, en el cual 50 em-
presas participaron completando una version anterior de la encuesta utilizada en esta
edicion. Dicho relevamiento constituyd un primer acercamiento a las percepciones de las
empresas sobre el efecto del contexto politico y econdmico en su gestion DEI, sirviendo
como base para el disefio del presente estudio.

En el Capitulo 2 de esta investigacion se presentan los principales hallazgos del
Pulso DEI 2024.

Metodologia

Conceptualizacion

En primer lugar, es sumamente importante detenerse en la definicion de algu-
nos conceptos clave en esta investigacion: gestores DEl y tipos de impacto.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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Cuando se hace referencia a Gestores DEI en esta investigacion, refiere a todas
aquellas personas que, entre sus responsabilidades, se encargan de disefiar e implemen-
tar las iniciativas de diversidad, equidad e inclusion dentro de sus organizaciones. Las
personas que gestionan la diversidad son los interlocutores habituales de la R.E.D., y
su participacion resulta especialmente relevante en este estudio por el conocimiento que
poseen sobre la realidad interna de sus companias en materia de DEI. La mirada de estos
profesionales aporta una perspectiva informada y contextualizada sobre los avances, de-
safios y tensiones que enfrentan sus empresas en la implementacion de estas agendas.

Por otro lado, en esta investigacion se busca analizar el impacto del contexto te-
niendo en cuenta tres situaciones distintas:

¢ Que hubo impactos concretos: es decir, que ciertas iniciativas o acciones de
la agenda DEI se hayan modificado o discontinuado a partir del contexto actual.

e Que no hubo impactos concretos pero se generaron conversaciones” inter-
nas acerca de como llevar adelante la agenda DEI.

e Que no hubo ningun tipo de impacto: es decir, que la gestion de la agenda
DEI no registré modificaciones relevantes.

Recoleccion de informacion

El estudio se desarrollé en dos fases complementarias: una cuantitativa y otra
cualitativa. La fase cuantitativa consistié en una encuesta autoadministrada realizada
a través de una plataforma online, se tomaron respuestas desde el 3 de julio al 3 de
octubre de 2025 y se obtuvieron 102 respuestas. Para su difusiéon, se convocd tanto
a empresas miembro de la R.E.D. como a otras organizaciones provenientes de otras
bases corporativas. El tipo de muestreo fue no probabilistico intencional.

* Conversaciones hace referencia a aquellas situaciones en las que, si bien no se registraron cambios sustantivos en la gestion
DEl, si se generaron espacios de discusion o reflexion interna a partir de eventos del contexto politico o econémico.
En otras palabras, algo del entorno “entr6 en la agenda”: se identificd un tema, se lo problematizé y se conversé al respecto.
La decision de incluir esta categoria responde al interés de captar matices mas sutiles de la influencia del contexto, permitiendo
distinguir entre empresas que continuaron sus estrategias “como si nada hubiera pasado” y aquellas que, aun sin modificar
sus acciones, tomaron conciencia del contexto y optaron deliberadamente por mantener el rumbo. En sintesis, la categoria
de “conversaciones” busca darle visibilidad a aquello que sucede a nivel interno, que no captura el mercado, y que permite a
las empresas repensarse y adaptarse al impacto del contexto en la gestion de la diversidad. Mayor desarrollo al respecto en el
capitulo 4.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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Respecto a la obtencion de respuestas, es importante destacar que, la trayecto-
ria de la R.E.D. y su vinculo previo que mantiene con mas de la mitad de las empresas
participantes, cuenta con un conocimiento soélido de este universo. Esto no solo aporta
mayor confianza en la calidad de las respuestas, sino que también facilita una lectura
contextualizada de los datos. Ademas, se realizé un seguimiento personalizado, por
correo electronico y WhatsApp, dirigido a referentes especificos dentro de las empresas
para conseguir sus respuestas.

El perfil de quienes respondieron al cuestionario abarcd un amplio rango de seniority,
destacandose la alta participacion de directores y lideres. Por otro lado, la mayoria de
los y las respondentes indicaron desempenarse en el area de RR. HH. (cultura, talento,
DEl, relaciones laborales, etc.), seguidas por Sustentabilidad y, en menor medida, Asun-
tos Publicos, Comunicacion, Contenido Digital, Tecnologia, Marketing, Operaciones y
Entrenamiento.

Esta fase permitid obtener una primera aproximacion general al estado de las
estrategias y percepciones organizacionales en torno a la agenda DEI. Si bien en esta
herramienta se solicitd informacion personal del respondente con la finalidad de evitar
respuestas duplicadas y conocer el cargo de la persona encuestada, en esta investi-
gacion se garantizo la confidencialidad y por ende, los datos se presentan de manera
agregada.

Por otro lado, se realizaron tres grupos focales con Gestores DElI, diferenciados
segun el nivel de impacto del contexto percibido: Dos grupos con participantes que
reportaron haber experimentado impactos y conversaciones, y un grupo con participan-
tes que manifestaron no haber tenido ningun tipo de impacto. En total, participaron 17
Gestores DEI pertenecientes a empresas nacionales, norteamericanas y europeas. La
instancia cualitativa ocurrié entre el 17 de septiembre y el 1 de octubre de 2025. Dos de
estos grupos focales se llevaron a cabo de forma virtual y uno de ellos se realizé de for-
ma presencial en la sede de la Universidad Torcuato Di Tella. Con el objetivo de garanti-
zar el anonimato de las personas participantes de los grupos focales, sus citas textuales
se presentan con siglas ficticias, la casa matriz de su empresa vy el tipo de grupo focal
del que participaron (“sin impactos” o “conversaciones e impactos”).

R.E.D. de empresas por la diversidad
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Marco temporal del trabajo de campo - 2025
Encuesta
(— Focus groups
Septiembre Octubre

: 17 de septiembre * 1 de Octubre
: * Focus group virtual ! Focus group virtual
: Lanzamiento : 19 de septiembre : Cierre de
: encuesta : Focus group presencial : encuesta
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INTRODUCCION
Y PROPOSITO

A finales de 2023 y comienzos de 2024, el ecosistema de diversidad, equidad e
inclusion (DEI) se encontraba atravesado por un escenario de alta incertidumbre. A nivel
global, el auge de narrativas criticas hacia las agendas de diversidad generaba tensiones
dentro de las organizaciones y cuestionamientos publicos a las politicas de inclusion.
En paralelo, a nivel nacional, muchas companias enfrentaban presiones similares para
justificar sus iniciativas DEI, en un contexto econdmico cada vez mas ajustado.

En este marco, desde la R.E.D. Di Tella impulsamos el lanzamiento del primer
“Pulso DEI: gestion de la diversidad, equidad e inclusion en el contexto actual”, con el
propdsito de indagar sobre como estos cambios en el contexto politico y econdémico
estaban impactando la gestion de la agenda DEIl en las empresas que operan en el pais.

A través de esta herramienta buscamos comprender de qué manera el contexto
incidia sobre aspectos clave de las estrategias DEI, como los presupuestos, la comuni-
cacion institucional o las alianzas intersectoriales y generar conocimiento que nos per-
mitiera acompanar mejor a las empresas ante los desafios emergentes. Los resultados
obtenidos en esa primera edicion sirvieron como punto de partida para orientar futuras
iniciativas y fortalecer el compromiso del sector privado con la construccion de entornos
laborales mas diversos, equitativos e inclusivos.

En este apartado se desarrollan brevemente las caracteristicas de la encuesta
lanzada en 2024 vy los resultados que se obtuvieron.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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METODOLOGIA

El primer Pulso DEI se lanzé el 15 de agosto de 2024. La encuesta fue autoadmi-
nistrada a través de una herramienta online, con un enfoque exploratorio y descriptivo,
y estuvo dirigida a las personas responsables de la gestion DEI dentro de sus organiza-
ciones, preferentemente quienes contaran con el mayor nivel de seniority en el tema. En
total, se obtuvieron 50 respuestas validas, exclusivamente de empresas miembro de la
R.E.D. con operaciones en Argentina.

El instrumento incluyd preguntas sobre la cantidad de colaboradores, ubicacion
de la casa matriz y sede desde el cudl se toman las decisiones sobre DEI. Asi como pre-
guntas sobre impacto de la politica y la economia en dimensiones como presupuesto,
comunicacion institucional, alianzas con organismos publicos y la comunidad, y prioriza-
cion de ejes de diversidad, etc.

La informacion sistematizada ofrecié primero un panorama general del estado
de la gestion DEI, contribuyendo a identificar patrones comunes y desafios compartidos
entre las organizaciones participantes.

No obstante, la herramienta presenté algunas limitaciones metodoldgicas. Por
un lado, la muestra se restringié a las empresas que forman parte de la R.E.D., lo cual
impidié acceder a empresas pequefas y medianas y conocer los resultados de empre-
sas que se encuentran por fuera de la comunidad R.E.D. Por otro lado, para reducir la
extension del instrumento, se optd por considerar de manera conjunta el impacto del
contexto econémico y politico al analizar en particular las dimensiones afectadas. Si bien
esta decision facilitd la respuesta y mejord la tasa de finalizacion de la encuesta, limité la
posibilidad de distinguir si los efectos observados se debieron principalmente a factores
econdmicos o politicos.

20
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CARACTERIZACION
DE LA MUESTRA

A continuacién se describen las caracteristicas de la muestra de acuerdo con el
tamafno. A continuacion se describen las caracteristicas de la muestra de acuerdo con
el tamano, la localizacion de la casa matriz y el tipo de industria.

Tamano de las organizaciones

En cuanto al tamafio de las empresas encuestadas, la gran mayoria de las or-
ganizaciones. En cuanto al tamafo de las empresas encuestadas, la gran mayoria de
las organizaciones cuenta con mas de 500 colaboradores (43 de las 50 empresas). Las
restantes corresponden a empresas medianas, con una noémina de entre 51y 500 per-
sonas, mientras que ninguna empresa pequena formo parte de la muestra. Esta compo-
sicion se explica por el perfil de las companias que integran la R.E.D. Di Tella.

GRAFICO |21 Tamano segun cantidad de colaboradores
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Casa matriz

En cuanto a la localizaciéon de la casa matriz, la muestra se distribuyé principal-
mente entre empresas con sede central en Argentina y en la Unién Europea, cada una
representando aproximadamente un tercio del total (16 compafiias respectivamente). En
menor medida, se registran 7 empresas de América del Norte y 5 de América Latina,
mientras que las 6 restantes tienen su casa matriz en otras regiones, como Europa fuera
de la Unién Europea y Asia-Paciffico.

De todos modos, a pesar de contar con casa matriz fuera de Argentina, en la
mayoria de las empresas el puesto que toma las decisiones DEIl se ubica principalmente
en la sede local.

Localizacion de la casa matriz y toma de decisiones

Argentina Europa Norteamérica Latinoamérica
(parte de la
Unién Europea)

I Localizacion de la casa matriz ———En sede local (Arg.) se toman decisiones de DEI
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Industria

La muestra se compone de una gran diversidad de industrias, siendo las principales:

%c’ Consultorfa y Servicios (7 empresas)

@ Bancos (5 empresas)

@ Metalurgia (5 empresas)

% Bienes de Consumo Masivo (5 empresas)

Las demas empresas pertenecen a Tecnologia y Telecomunicaciones, Finanzas,
Seguros y Bienes Inmuebles, Energia, Automotriz, entre otras.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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PRINCIPALES
HALLAZGOS

En relacion con el contexto econdmico, 7 de cada 10 empresas (70%) identifica-
ron que este tuvo algun tipo de impacto sobre la agenda DEI. De ellas, 12 consideraron
que afectdé mucho, mientras que 23 sefialaron que el efecto fue leve. Por su parte, 14
organizaciones indicaron que el contexto econdmico no tuvo impacto en sus iniciativas
de DEI.

Impacto del contexto econémico en la agenda DEI

Q

© 4

Si impacté mucho Si impact6 levemente No impactd en nada

Respecto al impacto de lo politico, aproximadamente 4 de cada 10 empresas
(88%) identificaron algun impacto en su agenda DEI. De las impactadas, apenas 6 con-
sideraron que tuvo mucho impacto y 13 companias indicaron un impacto leve. Ahora
bien, 6 de cada 10 empresas (62%) sefalaron que la coyuntura politica no tuvo impacto
en su agenda DEI o que solo generd conversaciones internas.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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Impacto del contexto politico en la agenda DEI

7

® (1)

o

Si impact6 mucho Si impacto levemente No impacté en nada No impact6 en nada
(pero nos hizo n=>50
conversar)

Para las empresas participantes que mencionaron haber tenido algun impacto, el
relevamiento mostré que el contexto tuvo efectos visibles en distintas dimensiones de la
gestion DEI. En 6 de cada 10 empresas se reportaron cambios en el presupuesto asig-
nado a iniciativas de DEI, mientras que en 4 de cada 10 se identificaron impactos en la
comunicacion institucional. A su vez, 3 de cada 10 compafiias sefialaron modificaciones
en la priorizacion de los ejes de diversidad, y un nimero similar mencion¢ afectaciones
en las iniciativas con la comunidad. Finalmente, casi 2 de cada 10 observaron variacio-
nes en las alianzas con organismos gubernamentales, evidenciando que los efectos del
contexto se manifestaron con distinta intensidad segun la dimension analizada.

R.E.D. de empresas por la diversidad




_
%

2, PULSO DEI

2024

En 6 de cada 1 o casos se menciona que hubo cambios en el
presupuesto asignado a iniciativas DEI en sus organizaciones.

En 4 de cada 1 0 se identifica un impacto en la comunicacion
institucional.

En 3 de cada 1 O se registran modificaciones en la priorizacion

de los ejes de diversidad.

En casi 3 de cada 1 0 se senala que el contexto afecto las iniciativas
con la comunidad.

En casi 2 de cada 1 O se destaca un impacto en las alianzas
con organismos de gobierno.
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REFLEXIONES

Los resultados del Pulso DEI 2024 revelaron que, a pesar de atravesar un con-
texto politico y econémico complejo, la agenda de diversidad, equidad e inclusion no se
detuvo en Argentina. Muchas de las empresas mantuvieron sus iniciativas, mostrando
una notable continuidad frente a la incertidumbre.

El principal hallazgo fue que los factores politicos tuvieron una incidencia limita-
da: aunque el debate publico en torno a la diversidad estuvo presente, sélo el 38% de
la muestra reportd un impacto de la coyuntura sociopolitica sobre sus iniciativas DEI.
En cambio, el componente econémico si mostré un efecto mas claro y transversal: el
70% de las empresas percibid que la situacion econdmica afectd de alguna manera
sus agendas, ya sea mediante ajustes presupuestarios, cambios en las comunicaciones
institucionales, priorizacion de los ejes de la diversidad o iniciativas con la comunidad.

La primera edicion del Pulso DEI ofrecio, entonces, una fotografia inicial del es-
tado de la gestion DEI en un momento de cambios en el abordaje de estas tematicas.
Sin embargo, los cambios continuos a lo largo de 2025 evidenciaron la necesidad de
seguir profundizando, monitoreando y relevando la situacion de las empresas. A partir
de los aprendizajes obtenidos, el equipo de la R.E.D. Di Tella redisefid la encuesta Pulso
DEl para lanzarla en 2025, ampliando la muestra, incorporando nuevas dimensiones de
analisis y permitiendo observar la evolucion de la gestion DEI frente al contexto actual.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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INTRODUCCION
PULSO 2025

Considerando el clima de cuestionamiento a la agenda DEI descrito en la intro-
duccion, y atendiendo a la evolucion de los cambios en el contexto politico y econémico
entre mediados de 2024 e inicios de 2025, el Pulso DEI 2025 se propuso analizar como
este escenario se refleja, 0 no, hacia el interior de las organizaciones. Para ello, se amplié
el cuestionario utilizado en la edicion anterior y se lo complementé con 3 focus groups,
que permitieron profundizar en las interpretaciones, experiencias y estrategias de quie-
nes gestionan estos temas.

Con el fin de facilitar la lectura, esta seccion se organiza en 5 apartados. El
primero presenta una caracterizacion de la muestra del Pulso DEI 2025. El segundo
aborda los resultados generales sobre la percepcion del impacto del contexto actual
en la gestion DEI, diferenciando por tipo de impacto que tuvieron. El tercer apartado se
centra en las organizaciones que si reportaron impactos, con el objetivo de identificar
qué dimensiones de la agenda se vieron afectadas y en qué direccion. El cuarto analiza
el caso de las organizaciones que no experimentaron impactos directos pero si sostu-
vieron conversaciones internas, examinando los tipos de debates y los sentidos que los
gestores atribuyeron a esos intercambios. Finalmente, el quinto apartado presenta las
estrategias delineadas por las y los gestores DEI para sostener, adaptar o reorientar el
trabajo en este contexto.

Si bien cada apartado se basa, en primer lugar, en los datos provistos por el
cuestionario, también se incorporan testimonios seleccionados de los focus groups que
permiten ilustrar y profundizar los ejes analiticos trabajados.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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CARACTERIZACION
DE LA MUESTRA

En esta edicién del Pulso DEI se obtuvieron un total de 102 respuestas, lo que
permite observar un universo mas amplio de organizaciones que en el Pulso DEI 2024.
Si bien no se trata de una muestra estadisticamente representativa del tejido empresa-
rial, si refleja la experiencia de empresas que cuentan con algun nivel de institucionaliza-
cion de la agenda DEI.

A continuacion se describen las caracteristicas de la muestra en relacion con el
tamano, casa matriz, ambito de decision, nivel de institucionalizacion de la agenda DEIl 'y
tipo de industria a la que pertenecen las organizaciones participantes:

Tamano

La muestra se compone principalmente de empresas grandes. De las respon-
dentes 76 tienen mas de 500 colaboradores (74,5%), mientras que 25 (24,5%) tienen
entre 51 y 500 empleados, y sélo 1 organizacion (1%) tiene menos de 50 colaboradores.

GRAFICGCO|3.1 Tamaio segun la cantidad de colaboradores

90

80 @

70

60

50

40

30

)

20

10

o

Mas de 500 Entre 51 y 500 Hasta 50
colaboradores colaboradores colaboradores

n=102




I% 3. PULSO DEI 2025 E

Casa matriz

Casi la mitad de las organizaciones, 47 de ellas (46%), tiene su casa matriz en
Argentina. El resto se distribuye entre distintas regiones: 26 (25,5%) tiene su casa matriz
en Europa, 17 (16,7%) en Norteamérica, 7 (6,9%) en otros paises de América Latinay 5
(4,9%) en paises de la region Asia-Pacifico.

Localizacion de la casa matriz

Argentina Europa Norteamérica Latinoamérica Asia-Pacifico

LIV 4

Ambito de decision

Entre las 55 organizaciones con casa matriz fuera de Argentina, 42 definen su
estrategia DEI fuera del pais: 31 (56,4%) lo hace desde la casa matriz, y unas 11 (20%)
desde una sede regional (también localizada fuera de Argentina). En cambio, solo 7
(12,7%) concentra esas decisiones en sedes regionales ubicadas en Argentina, y unas
6 (10,9%) en la sede local.

No obstante, entre las 42 organizaciones que definen su estrategia DEI fuera de
Argentina, 28 (66,7%) sefialan que siempre pueden adaptar las decisiones al contexto
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local, mientras que 14 (33,3%) indican que solo a veces cuentan con esa posibilidad y
ninguna sefalé que no pueda hacerlo.

Esto sugiere que, aunque las decisiones se toman principalmente en las casas
matrices, en la mayoria de los casos existe cierto margen de flexibilidad y adecuacion a
las realidades locales.

Ambito de decision de la estrategia DEI para las empresas
que no tienen casa matriz en Argentina

Dentro de las que definen estrategia fuera de Argentina:
28 siempre pueden adaptarse localmente

14 a veces pueden adaptarla localmente

(]

O o

En casa matriz En sede regional En sede regional En sede local
(fuera de Argentina)  (fuera de Argentina) (Argentina) (Argentina)
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Nivel de institucionalizacion
de la agenda DEI

Para hacer una aproximacion sobre el nivel de institucionalizacion de la agenda
DEl entre las organizaciones, se pidié a las personas encuestadas que indicaran desde
cuando gestionan la diversidad, tomando como referencia si sus organizaciones cuen-
tan con al menos una persona asignada al rol de gestion de la diversidad (incluso si
cumple esa funcién de manera parcial) y desde hace cuanto tiempo. A partir de estas
respuestas, establecimos cuatro categorias que describen el grado de institucionaliza-
cion de la agenda DEl:

¢ No institucionalizada: la organizacion no cuenta con una persona asignada
a dicho rol.

¢ Institucionalizacion incipiente: la organizacion cuenta con un rol definido
de gestion de la diversidad desde hace menos de tres anos.

¢ Institucionalizacién en desarrollo: la organizacion cuenta con un rol defi-
nido con una antigliedad de entre 3y 5 anos.

¢ Institucionalizacion consolidada: la organizacion cuenta con un rol defini-
do desde hace mas de cinco afios.

Si bien la nocion de institucionalizacion de la agenda DEI en una empresa es com-
pleja, y una definicién exhaustiva deberia considerar también otros aspectos, como la exis-
tencia de presupuestos especificos, la incorporacion de DEI en los sistemas de evaluacion
y promocion, la presencia de politicas y protocolos formales, entre otros, la designacion de
roles estables en la estructura organizacional constituye un indicador clave de instituciona-
lizacion. En este sentido, tomar la presencia y antigliedad de un rol dedicado a la gestion
de la diversidad nos permite aproximarnos de manera consistente y comparable al grado
de formalizacion y continuidad de estas agendas dentro de las organizaciones.

Atendiendo a los resultados del cuestionario, observamos que la mayoria de las em-
presas de la muestra ya cuenta con un recorrido solido en materia de DEI. Unas 35 (34.3%)
cuentan con una institucionalizacion consolidada. Otras 25 (24,5%) se encuentran en un
proceso de desarrollo. Por otro lado, 27 (26,5%) se encuentran todavia en una etapa inci-
piente, mientras que en unas 14 (13,7%) aun no se ha institucionalizado la agenda DEI, y
en un caso (1%) no se obtuvo informacion suficiente para clasificar su nivel de instituciona-
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lizacion. En conjunto, estos resultados muestran trayectorias muy diversas, que van desde

experiencias consolidadas hasta iniciativas en sus primeras etapas de construccion.

GRAFICO|3.4 Nivel de institucionalizacion de la agenda DEI
en la empresa
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Consolidada En desarrollo Incipiente No institucionalizada Ns/NC

Industria

La muestra se compone de una gran variedad de industrias, siendo las principales:

KAJ; Energia (12 empresas)

@ Bancos (10 empresas)

§ﬁ| Finanzas, Seguros y Bienes Inmuebles (9 empresas)
% Bienes de Consumo Masivo (9 empresas)
Tecnologia y Telecomunicaciones (8 empresas)

Las demas empresas pertenecen a Salud e Industria Farmacéutica, Comercio y
Retail, Consultoria y Servicios, Alimenticia, Automotriz y Agricultura y Ganaderia, entre otras.
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PERCEPCION
DEL IMPACTO

Al consultar si el contexto actual tuvo algun impacto en la gestion de la diversidad
en sus organizaciones, el 13,7% de las personas encuestadas indicé que tuvo mucho
impacto y el 25,5% sefialé que tuvo algo de impacto, alcanzando asi un 39,2% de
respuestas afirmativas (40 casos).

Por otro lado, un 32,4% indicd que, si bien el contexto no afectd directamente
la gestion DEI, si generé conversaciones internas en torno a como venian trabajando

3. PULSO DEI 2025

N

esta agenda y de qué manera adaptarla a la coyuntura (33 casos).

Finalmente, un 28,4% reportd no haber experimentado impactos significa-
tivos, sefialando que sus estrategias de DEI se mantuvieron estables frente a las condi-
ciones externas, y que tampoco se generaron instancias de dialogo o cuestionamiento
respecto de la agenda (29 casos).

R.E.D. de empresas por la diversidad



UN MISMO FENOMENO,
DOS POSIBLES MIRADAS

Los resultados del PULSO 2025 permiten realizar una doble lectura depen-
diendo de como se interprete la situacion de las empresas que “no tuvieron im-
pactos concretos pero si se generaron conversaciones” (32% de las empresas).
Es decir, el hecho de que se generen conversaciones puede ser interpretado como
un riesgo que impacta negativamente sobre las iniciativas de diversidad o como
una oportunidad que refuerza la decision de seguir trabajando en DEI.

® Por lo tanto, si se agrupa “no tuvo impactos concretos, pero gene-

ré conversaciones”, “tuvo mucho impacto” y “tuvo algo de impacto”
observamos que en 7 de cada 10 organizaciones el contexto produjo
alguna forma de reaccion: ya sea un cambio operativo en sus politicas
DEI o, al menos, la necesidad de discutir, revisar o justificar el rumbo de la
agenda. El contexto no pasé6 desapercibido y obligé, como minimo, a re-
pensar si las estrategias vigentes podian sostenerse o si convenia adoptar
un perfil mas cauteloso.

@ Por otro lado, si agrupamos las respuestas “no tuvo impactos concretos,

pero si generd conversaciones” con “no tuvo ningin impacto concreto”,
entonces observamos que 6 de cada 10 organizaciones no registraron
modificaciones sustantivas en su agenda DEI. Esto puede ser interpre-
tado como cierta “inmunidad” frente al contexto, e incluso cierta robustez
institucional: la DEI no aparece como una tendencia pasajera, sino como un
componente enraizado en la gestion organizacional.

Nota: para mas informacion sobre el alcance conceptual de la categoria “Conversa-

ciones”, ver el apartado metodolégico en la introduccién.
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A continuacion, el grafico presenta estos hallazgos. Para facilitar la lectura com-
parativa, se agruparon las dos categorias de respuestas afirmativas en una misma barra,
diferenciando mediante tonalidades de color la intensidad del impacto.

Percepcion del impacto del contexto
en la agenda DEI

B

Si, tuvo impacto

| En’/ decada () el contexto
produjo alguna forma de reaccion

No tuvo impacto,
pero generd conversaciones

© de cada 1() no registraron
modificaciones sistantivas
en su agenda DEI

No tuvo ningtin impacto
concreto

_J

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

[ Tuvo mucho impacto Tuvo algo de impacto

Para profundizar en estos hallazgos, se examinan a continuacion las variaciones
en las percepciones de impacto segun distintas caracteristicas de las organizaciones:
tamano de empresa, pais de la casa matriz, nivel de institucionalizacion de la agenda DEI
y tipo de industria. Este analisis permite observar si determinados perfiles organizaciona-
les tienden a experimentar el contexto de manera distinta.

Al analizar las respuestas segun el tamafo de la empresa, se observa que
entre las dos categorias mayoritarias, organizaciones con entre 51 y 500 colaboradores
y aquellas con mas de 500, los porcentajes replican el patron general. En ambos casos,
cerca del 40% de las respuestas sefialan que el contexto actual tuvo algun efecto con-
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creto en la gestion de la agenda DEI; la opcion “no tuvo impacto, pero generd conversa-
ciones” se situa entre el 32% vy el 36%; mientras que la opcion “no tuvo ningun impacto”
desciende a valores de entre 24% y 29%.

Dado que la muestra cuenta con una representacion casi nula de empresas pe-
quenas, resulta dificil extraer conclusiones para ese grupo, por lo que queda abierto el inte-
rrogante respecto de como se manifiesta el impacto en organizaciones de menor tamano.
El siguiente grafico 2.6 presenta estos resultados. Cabe sefialar que se excluyo la cate-
goria de menos de 50 colaboradores, por estar representada Unicamente por un caso.

En suma, el tamafno de la empresa no aparece como una variable decisiva en la
percepcion del impacto sobre la gestion DEI.

Percepcion del impacto
segun el tamano de la organizacién

Mas de 500 colaboradores
n=76

Entre 51 y 500 colaboradores

n=25 24%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

[ Si, tuvo impacto [ No tuvo impacto, pero No tuvo ningtin
genero conversacion impacto concreto

En cambio, la localizaciéon de la casa matriz si aparece como un factor rele-
vante para comprender como el contexto actual impacté en la gestion de la diversidad,
equidad e inclusion (DEI). Las empresas con casa matriz en Norteamérica y en Argentina
reportaron una mayor incidencia de impactos directos en sus practicas, con un 47% y
un 42% respectivamente. Sin embargo, en estas dos regiones se observan diferencias
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importantes en las demas respuestas: mientras que entre las empresas norteamericanas
un 41% indicd no haber tenido impactos concretos pero si conversaciones internas,
en las empresas argentinas ese valor desciende a 28%. A su vez, el porcentaje de or-
ganizaciones que no percibieron ningun tipo de impacto se ubica en un 12% entre las
empresas norteamericanas y asciende a un 30% en las empresas con casa matriz en
Argentina. No obstante, en el caso de las empresas con casa matriz en Norteamérica es
importante sefalar que el nimero de respuestas es bajo (n=17), por lo que las variacio-
nes observadas deben interpretarse con cautela.

En las empresas con casa matriz en Europa el escenario difiere del promedio.
Aqui, el porcentaje de organizaciones que reportaron impactos directos desciende a
35%, por debajo de la media general. En tanto, un 27% indico no haber tenido impactos
pero si conversaciones, mientras que un 39% sefald no haber registrado ningun tipo de
impacto en la gestion DEI.

En el caso de las empresas con casa matriz en Latinoamérica y Asia-Pacifico,
si bien el nimero de casos es reducido, se observa que una proporciéon menor reporta
impactos concretos (29% y 20% respectivamente), mientras que la opcion “no tuvo
impacto, pero generd conversaciones” alcanza valores mayoritarios (43% y 60%). Las
respuestas que indican ausencia total de impacto se mantienen en torno al 29% y 20%,
respectivamente.

En sintesis, el contexto econémico y politico afecté de manera distinta segun
la localizacion de la casa matriz: las empresas mas afectadas son, en gran medida,
aquellas cuya casa matriz se encuentra en paises donde, a nivel gubernamental, se
han registrado retrocesos o cuestionamientos explicitos a la agenda DEI. El grafico 2.7
sintetiza estos hallazgos.

40
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Percepcion del impacto seglin casa matriz
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genero conversacion impacto concreto

Un hallazgo relevante de esta investigacion son las variaciones segun el nivel de institucio-
nalizaciéon de la agenda DEI. Contrariamente a lo que podria esperarse, las empresas con una
agenda DEI mas institucionalizada fueron las que percibieron con mayor intensidad el impacto del
contexto econémico y politico.

En particular, el 49% de las organizaciones con una agenda consolidada y el 48% de aquellas
con un agenda en desarrollo, afirmaron que el contexto tuvo efectos concretos sobre su gestion de
la diversidad, equidad e inclusion. Este resultado sugiere que la institucionalizacion de la agenda DEI
no actlia como un escudo frente a las turbulencias del entorno, sino mas bien como un amplificador
de la sensibilidad y la capacidad de deteccion de esos impactos. Cuanto mas desarrollada e institu-
cionalizada esta la agenda DEI, mas expuesta se encuentra a los cambios externos, porque existen
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mas practicas, compromisos, visibilidad y procesos que pueden verse afectados. En ese
sentido, las organizaciones con agendas mas robustas tienden a mostrarse con mayor
conciencia y sensibilidad frente a estos cambios.

Por el contrario, en los niveles iniciales de institucionalizacion observamos valores
significativamente mas bajos. Solo un 22% de las organizaciones con una agenda DEI
“incipiente” y un 29% de aquellas con una agenda “no institucionalizada” sefalaron ha-
ber registrado impactos concretos. Esto no implica que estén “protegidas” del contexto,
sino que su agenda DEI todavia tiene un bajo grado de integracion en la estrategia or-
ganizacional. Al contar con menos desarrollos, responsabilidades formales o estructuras
definidas, los posibles efectos del contexto se perciben como mas difusos o de menor
alcance. Dicho en otras palabras, todavia hay poco que pueda verse alterado o puesto
en riesgo.

Ahora bien, en el caso particular de las organizaciones con una agenda “incipien-
te”, es relevante destacar que un 41% indicé que, si bien no hubo impactos concretos,
si se generaron conversaciones internas sobre DEI. Esto es consistente con el momento
organizacional que atraviesan: muchas de estas empresas comenzaron a institucionali-
zar la agenda justamente en un contexto de transformaciones y tensiones respecto de la
DEI. En ese sentido, no necesariamente tenian estructuras consolidadas que modificar,
pero si se produjo un proceso de reflexion, ajuste de sentidos y exploracion sobre como
avanzar. Es decir, lo que cambia en este nivel no es tanto la practica como la conversa-
cién que la habilita.

En conjunto, estos resultados muestran que una agenda DEI consolidada no
implica inmunidad ante el contexto, sino una mayor capacidad de registro, interpretacion
y reaccion frente a él. La madurez institucional, en este sentido, va de la mano de una
sensibilidad mas fina respecto de las transformaciones politicas y econémicas.
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Percepcion del impacto
segun nivel de institucionalizacién de la agenda DEI

Consolidada
n=35

En desarrollo
n=25

Incipiente
n=27

No institucionalizada
n=14
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[ Si, tuvo impacto I No tuvo impacto, pero [ No tuvo ningan
genero conversacion impacto concreto

El analisis por industria debe interpretarse con cautela, dado el bajo nimero de
casos en cada categorfa. Aun asi, los resultados permiten identificar algunos indicios
exploratorios sobre posibles diferencias sectoriales en la forma en que el contexto econo-
mico y politico impacto en la gestion DEI.

A continuacion, se presentan los hallazgos dentro de las cinco categorias mas
relevantes.

[j En el grupo de Finanzas, Seguros y Bienes Inmuebles, la tendencia se
invierte. Solo 3 empresas reportaron impactos concretos, 1 indicé conversa-
ciones internas y 5 sefialaron no haber registrado ningun efecto.

KA? En Energia, las respuestas se distribuyen de manera relativamente equi-
~ librada: 4 empresas sefialaron haber tenido impactos concretos, 3 indica-
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ron que el contexto no produjo impactos pero si generd conversaciones y
5 afirmaron no haber experimentado ningun impacto concreto.

= En el sector Bancos, se observa una mayor presencia de impactos direc-
tos: 5 empresas reportaron impactos en su gestion DEI, mientras que 4
mencionaron haber sostenido conversaciones internas y solo 1 declaré no
haber registrado ningun impacto.

EV En Salud e Industria Farmacéutica, 5 organizaciones mencionaron im-
pactos concretos, 1 indicd conversaciones sin cambios especificos, 1 no
reportd impacto y otra no respondio a este item.

Por ultimo, en Tecnologia y Telecomunicaciones se observa una distri-

bucion pareja: 3 empresas reportaron impactos concretos, 3 mencionaron
conversaciones internas y 2 no observaron ningun efecto.

Estos hallazgos, aunque deben interpretarse con cautela, sugieren que el tipo
de industria también es una variable relevante al considerar cémo el contexto actual
impacta en la agenda DEI. Sin embargo, es posible que estas variaciones remitan mas
al nivel de institucionalizacion de la agenda en cada sector que a la industria en si. Por
ejemplo, en Bancos, donde se observa una mayor proporcion de impactos concretos,
8 de las 10 organizaciones cuentan con agendas DEl consolidadas o en desarrollo. En
contraste, en Energia, donde las respuestas son mas heterogéneas, predomina un perfil
institucional igualmente diverso: 3 organizaciones con agendas no institucionalizadas, 3
con institucionalizacion incipiente, 2 en desarrollo, 3 consolidadas y 1 caso que no supo
responder. Esta composicion ayuda a contextualizar la dispersiéon de resultados del sec-
tor, donde el impacto del contexto se percibe de manera mas desigual.

En conjunto, estos resultados sugieren que el impacto del contexto varia no sélo
segun el tipo de industria, sino también segun el grado de desarrollo de las agendas DEI
al interior de cada sector tal como se mostré anteriormente en este informe. Sectores
con agendas mas institucionalizadas tienden a mostrar mayor sensibilidad a los cambios
del entorno, mientras que aquellos con desarrollos mas incipientes reportan impactos
mas difusos o débiles.
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Un malestar silencioso
Un aspecto relevante que surgi¢ en los focus groups es que, mas alla de si
registraron o no cambios concretos dentro de sus empresas, las y l0s gestores
DEI reconocen que actualmente predomina, tanto a nivel nacional como internacional,
un clima de cuestionamiento hacia la agenda de diversidad, equidad e inclusion.
Este clima se traduce en sensaciones compartidas que incluyen preocupacion, impo-
tencia, retroceso, tristeza y frustracion, especialmente porque ciertas discusiones y
consensos previamente instalados vuelven a ponerse en duda.
RETROCESO misteza
Ve
! N ; . Z
C \ \
PREOCUPACION

\

| Y 4
Frustracion
En las organizaciones donde las personas referentes sefalaron que no hubo

impactos en la gestion de la agenda DEI, aparece una percepcion compartida: aun
cuando no se hayan registrado efectos concretos, existe la sensacion de que el clima
de cuestionamiento permanece latente y podria eventualmente permear hacia adentro.
Esta posibilidad genera preocupacion, ya que, si bien el contexto no habria adquirido
aun la fuerza necesaria para traducirse en cambios dentro de sus empresas, No pasa
desapercibido para quienes gestionan estas agendas.

“lLa preocupacion es que eso no afecte tu propio entorno {(...). Por lo me-
nos en mi rol, que esto no llegue a mayores y que no llegue a tu propia
empresa.”

(E.F., empresa argentina, grupo focal: sin impactos)
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“Yo creo que es parte del entorno actual pero no llega a tener la masividad
necesaria como para visibilizarlo. En mi empresa no es un tema que se

traiga, pero la problematica esta.

(A.N., empresa europea, grupo focal: sin impactos)

En algunos casos, si bien la agenda DEI continla desarrollandose institucional-
mente, se sefala una merma en el entusiasmo y la participacion entre las y los
colaboradores que opera como una sefal de alerta interna:

“Mi sensacion es que lo que falta, que si antes habia, era entusiasmo y
empuje desde distintas areas. Antes todos querian formar parte. Ahora,
cuando miro informes de participacion, los nimeros no acomparian. No
sé si es desencanto o pérdida de sensibilidad, pero se siente.”

(G.B., empresa europea, grupo focal: sin impactos)

Por otro lado, algunas personas describen que el contexto actual fortalece a
los grupos que ya venian sosteniendo posiciones criticas, es decir, a quienes nunca
apoyaron la agenda DEI pero que previamente no se sentian habilitados a expresarse
en contra de ella. No es que ello se haya traducido en una oposicion extendida o ma-
yoritaria, pero si observan que en la actualidad estos grupos cuentan con una mayor
legitimidad para expresar cuestionamientos que antes quedaban aislados. No se
trata, en la mayoria de los casos, de un retroceso estructural en las politicas, sino de un
reacomodamiento del clima interno, donde el apoyo explicito a la agenda DEI puede
disminuir mientras emergen voces criticas que antes permanecian en silencio:

“En la compariia lo que paso es que los detractores de siempre se forta-
lecieron. Son los mismos, pero ahora toman mas la palabra. La agenda
sigue, pero esos comentarios aparecen un poco mas.”

(V.O., empresa argentina, grupo focal: sin impactos)
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“De vuelta, aparecen comentarios que por ahi no estaban apareciendo.
Pero no es que te hacen tambalear la agenda.”
(R.A., empresa europea, grupo focal: sin impactos)

En sintesis, incluso entre quienes no identifican impactos directos en la gestion
de la diversidad, se reconoce un malestar silencioso: la percepcion de que ciertos
consensos que antes se daban por sentados vuelven a discutirse y la necesidad de
sostener activamente la legitimidad de la agenda DEI puertas adentro.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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ZOOM
SOBRE EL IMPACTO
DEL CONTEXTO ACTUAL

Sobre las dimensiones observadas

Como parte del cuestionario del Pulso DEI 2025, se solicitd a quienes reportaron
haber percibido impactos del contexto actual en sus organizaciones que identificaran
aquellas dimensiones de la agenda DEI que se vieron particularmente afectadas.

Las dimensiones incluidas fueron las siguientes:

e Priorizacion de ejes DELI. La gestion DEI abarca diferentes ejes de trabajo,
como género, diversidad sexual, discapacidad, generaciones, pertenencia
étnica, entre otros. Esta dimension busca identificar qué ejes se trabajan con
mayor intensidad, cuales se priorizan o0 a cuales se intenta dar mas visibilidad
dentro de la estrategia organizacional.

Una de las hipdtesis de la investigacion era que los discursos actuales
contra la llamada “agenda woke” habrian afectado especialmente los ejes
de trabajo vinculadas a la equidad de género y la diversidad sexual, lo que
habria llevado a muchas organizaciones a relegar estos temas en favor de
otros percibidos como menos controversiales en este contexto.

e Presupuesto. Esta dimension refiere a los recursos econdmicos asignados
a las distintas iniciativas DEI dentro de la compania,ya sean capacitaciones,
eventos o piezas comunicacionales.

Una de las hipdtesis iniciales de esta investigacion planteaba que el pre-
supuesto destinado a estas actividades seria una de las dimensiones mas
afectadas, con una reduccion significativa de los recursos asignados.

e Comunicaciéon externa. Esta dimension comprende las piezas comunica-
cionales hacia afuera de la organizacion: campanhas publicitarias, publicacio-
nes en redes sociales, participacion en eventos publicos asociados a DEI, en-
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tre otras. En sintesis, aborda como la compania construye su imagen publica
en relacion con la agenda DEL.

Otra hipdtesis fue que la comunicacion externa podria ser una de las
dimensiones mas afectadas, por la exposicion publica, sus implicancias
ante casa matriz y su escrutinio publico.

Comunicacion interna. Esta dimension abarca las acciones comunicacio-
nales orientadas al interior de la organizacion: conmemoracion de efemérides
vinculadas a DEI, promocién de actividades, uso de vocabulario inclusivo,
campanas internas o espacios de didlogo sobre estos temas.

Como hipotesis, se considerd que aquellas empresas que registraran im-
pactos podrian haber reducido la frecuencia o la visibilidad de este tipo
de comunicaciones, asi como también modificado el uso del vocabulario.

Alianzas e iniciativas con terceros vinculadas a DEI. Esta dimension
comprende las acciones conjuntas con organismos de gobierno e interna-
cionales u organizaciones de la sociedad civil que trabajan en DEl. Incluye
por ejemplo, cooperacion para realizar capacitaciones, revisar politicas de
contratacion, asi como acciones publicas conjuntas (firma de compromisos
publicos, eventos, etc.).

La principal hipdtesis fue que el contexto actual,y especialmente la sus-
pension de lineas de trabajo en DEI dentro del gobierno nacional, habria
afectado la colaboracion con organismos estatales.

Capacitaciones. Esta dimension refiere a una de las instancias centrales de
la gestion DEl: las actividades de sensibilizacion y formacion de colaborado-
res en temas de diversidad, equidad e inclusion.

Se partié de la hipdtesis de que en el contexto actual las organizacion
podrian haber reducido la frecuencia de las capacitaciones, o modificado
los temas abordados.

Politicas de contratacion y desarrollo de carrera orientadas a promo-
ver la DEI. Esta dimension abarca las iniciativas destinadas tanto a favorecer
la inclusion laboral de grupos histéricamente excluidos como a promover una
representacion mas equitativa en los distintos niveles jerarquicos. Incluye, por
ejemplo, politicas equitativas con targets de cumplimiento para incrementar
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la participacion de mujeres, asi como para promover el acceso y la perma-
nencia laboral de personas con discapacidad o personas trans.

Aqui la hipdtesis apuntaba a que, frente al cuestionamiento actual de la
agenda DEI, aquellas organizaciones que contaban con estas iniciativas
las descontinuaron.

e Encuestas de clima laboral. Esta dimension considera la inclusion de DEI
como eje de andlisis en las encuestas de clima laboral, con el fin de conocer
en qué medida las y los colaboradores perciben que sus organizaciones pro-
mueven la diversidad y la inclusion.

La hipdtesis era que, en un contexto de restriccion de recursos y re-
pliegue de las estrategias DEI, las organizaciones dejarian de considerar
relevante la inclusion de esta dimension en las encuestas de clima laboral.

Cabe destacar que este listado no es exhaustivo ni abarca todas las iniciativas
posibles en materia de DEI, pero permite identificar los principales nicleos de gestion
dentro de la agenda. Es cierto también que algunas dimensiones estan estrechamente
vinculadas: por ejemplo, un cambio en la priorizacion de ejes DEI suele repercutir en to-
das las demas. Sin embargo, distinguirlas analiticamente resulta clave para comprender
la profundidad de los impactos y, sobre todo, para analizar en qué medida el contexto
actual logra permear las estrategias DEI. Sin embargo, distinguirlas analiticamente resul-
ta clave para comprender la profundidad de los impactos y, sobre todo, para analizar en
qué medida el contexto actual logra permear las estrategias DEI, y si esa influencia se
manifiesta principalmente en acciones hacia fuera, que configuran la imagen publica de
la empresa, o también en las practicas internas.

Por Ultimo, es importante advertir que no todas las organizaciones tienen el mis-
mo grado de desarrollo en cada una de estas dimensiones. Existen empresas que,
por ejemplo, no cuentan con politicas formales de contratacion y desarrollo de carrera
orientadas a la inclusion, pero si realizan capacitaciones internas. En este sentido, los
resultados presentados a continuacion deben leerse con cautela: el hecho de que una
dimension no se haya visto afectada no implica necesariamente que la empresa esté
blindada, sino que podria no haber tenido desarrollo previo en ese ambito.
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Ranking de las dimensiones
mas afectadas

Entre las 40 empresas que reportaron impactos del contexto econémico o politi-
co, se identificaron cambios en diversas dimensiones de la agenda DEI. Los resultados
muestran que la dimension mas afectada fue la priorizaciéon de los ejes DEI, men-
cionada por 24 organizaciones (60%). En segundo lugar aparecen el presupuesto y
las comunicaciones externas, sefialadas por 15 organizaciones cada una (37,5%). Las
alianzas e iniciativas con otros actores, las capacitaciones y las comunicaciones internas
también se identifican como dimensiones afectadas, aunque en menor medida, con
entre 13 y 14 organizaciones (32,5%-35%). Las dimensiones menos impactadas fueron
las encuestas de clima laboral sobre DEI, mencionadas por 6 organizaciones (15%), y las
politicas de contratacion y desarrollo orientadas a promover la diversidad y la inclusion,
citadas por 5 organizaciones (12,5%).

GRAFICO|3.9 Dimensiones de la agenda DEI
que se vieron afectadas*

Priorizacion ejes DEI @

Presupuesto
Comunicaciones externas
Alianzas e iniciativas
Capacitaciones
Comunicaciones internas
Encuestas de clima laboral

Politicas de contratacion y desarrollo
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Al desagregar las respuestas segun el tamano de la organizacion, la casa ma-
triz, el nivel de institucionalizacion de la agenda DEI y el tipo de industria, se observan
algunas variaciones menores. Sin embargo, en varias de estas categorias la cantidad de
casos disponibles es muy reducida, lo que limita la posibilidad de realizar comparaciones
significativas. Aun asi, surge un patrén consistente que consideramos relevante desta-
car: en todos los casos, la priorizacién de los ejes DEI aparece sistematicamente
como la dimensién mas afectada.

Para comprender con mayor detalle como se vio afectada cada dimension de
la agenda DEl, el cuestionario del PULSO DEI 2025 incluyd una pregunta de opcion
muiltiple en la que las personas que gestionan estas agendas podian indicar todos
los cambios que hubieran ocurrido en sus organizaciones, asi como sumar respuestas
adicionales en caso de que sus experiencias no estuvieran contempladas en la lista. A
partir de esta informacion, se identifican una serie de patrones que permiten describir el
modo en que las empresas ajustaron, moderaron o reorientaron sus estrategias durante
el Ultimo ano.

En primer lugar, entre las organizaciones que modificaron la priorizacién de los
ejes DEI, se observa una tendencia a desplazar la atencion hacia tematicas percibidas
Ccomo menos controversiales, como discapacidad o generaciones, y, en algunos casos,
una disminucion del trabajo en ejes que antes eran centrales, especialmente |los vincu-
lados a género y diversidad sexual. Este cambio suele reflejarse a través de decisiones
explicitas de evitar ciertos temas para prevenir resistencias internas o externas.

En el caso del presupuesto, se observa una reduccion de fondos asignados
a las iniciativas DEI. Algunas organizaciones informaron que sostuvieron el mismo pre-
supuesto nominal que en anos anteriores sin ajustes por inflacion, lo que en la practica
supone una reduccion del presupuesto real, mientras que otras reportan directamente
una disminucién nominal de los fondos asignados a iniciativas DEI.

Las modificaciones en comunicacion externa se traducen principalmente en
una menor presencia de campanas sobre DEI en redes y en una readecuacion de los
mensajes publicos, que tienden a volverse mas neutros 0 menos explicitos. También se
advierte una reduccion en la participacion institucional en eventos o actividades publicas
vinculadas a estos temas.

En cuanto a las alianzas e iniciativas con terceros, |0s principales cambios
se expresan en la interrupcion o disminucion de vinculos con organismos de gobierno,
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aunque también algunas organizaciones disminuyeron sus alianzas con organizaciones
de la sociedad civil y organismos internacionales.

En relacion con las capacitaciones, los cambios reportados combinan una me-
nor frecuencia que en afos anteriores como asi también algunas modificaciones en los
contenidos, particularmente en aquellos temas que se considera que podrian generar
mayor controversia (como aquellos asociados a género y diversidad sexual).

Las transformaciones en comunicacion interna incluyen la suspension de al-
gunas efemérides vinculadas a la agenda DEI, una menor frecuencia de mensajes inter-
nos y una disminucion general de la promocion de actividades relacionadas.

Por ultimo, si bien las encuestas de clima laboral y las politicas de con-
tratacion y desarrollo fueron las dimensiones menos mencionadas como afectadas,
las organizaciones que si registraron cambios indican reducciones o eliminaciones de
preguntas sobre DEI en los instrumentos de clima, y ajustes en los procesos de selec-
cién y promocion que implican un retroceso en los enfoques de diversidad previamente
incorporados.

Para conocer el detalle cuantitativo de cada dimension (frecuencias y porcenta-
ies), se puede consultar las tablas correspondientes en la seccion A.1 del Anexo, dispo-
nible como documento aparte.
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¢Economia o politica?

Con el objetivo de identificar con mayor precision el impacto del contexto eco-
némico y politico en la gestion de la agenda DEI, se solicitd a quienes respondieron el
cuestionario que senalaran, para cada una de las dimensiones en la que percibieron
cambios concretos, cual habia sido el factor predominante. Para ello se distingui6 entre
cuatro posibles influencias: el contexto politico nacional, el contexto politico internacio-
nal, el contexto econdmico nacional y el contexto econémico internacional.

Al analizar los resultados, se observa en primer lugar que —con la excepcion
del presupuesto, donde mas de la mitad de las organizaciones atribuyen los cambios al
contexto econdémico— los factores econdémicos no parecen tener un peso explicativo
central para entender estas transformaciones. Por el contrario, los contextos politico
nacional e internacional son los que muestran mayor incidencia en las demas dimensio-
nes. Por ejemplo, entre las 24 organizaciones que reportaron cambios en la priorizacion
de los ejes DEI, 17 lo atribuyen a los cambios suscitados en contexto politico nacional
y 10 a cambios en el contexto politico internacional, mientras que solo 5 lo atribuyen a
cambios en el contexto econdémico nacional y 2 al contexto econémico internacional.

GRAFICO|3.10 Factores a los que se atribuyen los impactos
en la priorizacion de ejes DEI y el presupuesto*

Priorizacion de Ejes DEI (n = 24) Presupuesto (n = 15)

I Contexto politico [ Contexto politico I Contexto econémico [l Contexto econémico
nacional internacional nacional internacional
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“Para observar el detalle de los factores a los que se atribuyen impactos en las
diferentes dimensiones de la agenda DEI, se puede consultar las tablas correspondien-
tes en la seccion A.2 del Anexo, disponible como documento aparte.”

Asimismo, se advierte una diferencia considerable segun el origen del capital de
las organizaciones: entre las empresas argentinas, el contexto politico local adquiere un
peso explicativo mucho mas marcado; mientras que en las organizaciones de capitales
extranjeros también se sefiala como un factor relevante la influencia del contexto politico
internacional. Particularmente, entre las empresas norteamericanas y europeas, suele
tener un peso explicativo central.

GRAFICO|[3.11 Factores a los que se atribuyen los impactos
en la priorizacion de ejes DEIl y el presupuesto
segun casa matriz*

Argentina (n = 10) Norteamérica (n = 5) Europa (n = 6)

I Contexto politico [ Contexto politico I Contexto econémico [l Contexto econémico
nacional internacional nacional internacional

Para observar en detalle estas variaciones, se puede consultar las tablas corres-
pondientes en la seccion A.3 del Anexo, disponible como documento aparte.

Sin embargo, que los factores politicos aparezcan como predominantes en los
resultados del cuestionario no deberia llevarnos a desestimar el impacto del contexto
econdémico. Un emergente central de los focus groups es que, para quienes gestionan
la agenda DEl, los contextos econdmico y politico tienden a retroalimentarse. Existe
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€coNsenso en que las crisis econdémicas colocan a esta agenda en una posicion de mayor

vulnerabilidad, ya que suelen ser consideradas como iniciativas prescindibles frente a

otras urgencias organizacionales. Como sintetizd una de las participantes:

“En esta crisis econdmica que estamos atravesando todo va en baja, En-
tonces, lamentablemente, y todos sabemos, no hay nada raro en lo que
voy a decir, pero lamentablemente, cuando hay que recortar presupuesto
mas 0 menos arrancamos por aca. Veo que todos mis colegas asienten,
0 sea que todos sabemos de lo que estamos hablando.”

(J.M., empresa europea, grupo focal: conversaciones e impactos)

Ahora bien, una de las distinciones clave que surgié en el intercambio grupal

tiene que ver con diferenciar los casos donde la agenda DEl efectivamente queda rele-

gada por restricciones econémicas reales, de aquellos en los que la crisis econdmica

funciona como una justificacion para tomar decisiones que son, en ultima instancia,

politicas. Algunas personas gestoras describieron situaciones en las que la falta de

presupuesto convive con cierto esfuerzo institucional por sostener esta agenda, inclu-

SO Ccon

limitaciones:

“Estamos en una situacion compleja a nivel compafiia, con una reestruc-
turacion y bueno, como que paso a dejar de ser prioridad diversidad e
inclusién. Pero porque hoy las personas en si estdan necesitando otro
tipo de procesos y otro tipo de cuestiones, por la situacion que estamos
viviendo, no porque institucionalmente dejemos de darle ese empuje. De
hecho, tenemos algunas formaciones [en DEI] pendientes para este afio.
Pero honestamente, tampoco tenemos presupuesto, entonces no pode-
mos hacer muchas cosas.”

(M.G., empresa europea, grupo focal: sin impactos)
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En otros casos, sin embargo, los ajustes realizados sobre la agenda DEI res-
pondieron mas claramente a cambios politicos, tanto nacionales como internacionales,
donde la crisis econémica es mencionada como un argumento secundario o comple-
mentario. En particular, surgié con fuerza la referencia al giro politico en Estados Unidos y
Su efecto cascada sobre las filiales locales:

“A mi me cancelaron todos los proyectos [sobre DEI] este afio (...) En
enero nos dijjeron que fue por los comentarios de Trump, de todo este
avance de la derecha, de la ultraderecha (...) En Estados Unidos ya qui-
taron todo lo que es diversidad (...) y en Argentina usan el argumento de
que la situacion del pais esta mal.”

(I.M., empresa europea, grupo focal: conversaciones e impactos)

Estas lecturas permiten matizar los resultados del cuestionario: si bien el con-
texto politico, tanto nacional como internacional, aparece como el factor con mayor
peso para explicar los cambios en la mayoria de las dimensiones analizadas, la frontera
entre economia y politica suele ser mas difusa. Mas que influencias separadas, lo que
se observa es que ambos contextos se entrelazan y se potencian mutuamente, dando
lugar a decisiones donde economia y politica operan de manera conjunta al redefinir
prioridades, ritmos y alcances de la agenda DEI.

Género y diversidad sexual: los ejes
mas expuestos al contexto politico

Un aspecto que sobresale en los focus groups es que dentro de la agenda DEI
hay dos ejes particularmente afectados: género y diversidad sexual. Lejos de constituir
episodios aislados o circunscritos a ciertas empresas, estos temas aparecen una y otra
vez como los primeros en ser cuestionados, relativizados o directamente desalentados.
En los relatos de las personas que gestionan la agenda DEI se vuelve evidente que, a
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diferencia de otros momentos, hoy hay ciertos temas sobre los que “no conviene” avan-
zar. Una de las participantes lo sintetiza con claridad al describir las limitaciones que le
impusieron para realizar un diagnéstico de DEI en su organizacion:

“Este afio me aprobaron hacer diagnostico [sobre DEI] pero me dijeron
‘no podes hacer preguntas LGBT, no podes hacer preguntas con res-
pecto a género, si de discapacidad’. Entonces, se puede hablar de cosas
que no incomoden (...) lo que termina con que a mi me terminan censu-
rando porque, bueno, si te hablo de LGBT, ‘qué pesada’, si te hablo de
género ‘qué pesada’

(.M., empresa europea, grupo focal: conversaciones e impactos)

En otros casos, aunque los temas no hayan sido retirados por completo de la
agenda, si se observa un retraimiento en la exposicion publica. Se los sigue trabajando,
pero en un registro mucho mas prudente. Aun cuando algunas organizaciones conti-
nuian avanzando en politicas de reconocimiento de derechos para el colectivo LGBTIQ+,
prefieren mantener un perfil bajo, como lo ilustra el siguiente testimonio:

“Hay ejes de la diversidad que son mas faciles abordar, pero diversidad
sexoafectiva cuesta. .. Este ario hicimos un protocolo de acompariamiento
de transicion de género porque alguien particularmente lo solicitd. Pero los
casos son son muy poquitos y la reaccion fue ‘guardemos ese protocolo,
pero no salgamos a comunicar porque puede generar incomodidad”™

(C.P., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

Aunque no todas las organizaciones reportaron restricciones tan directas, se
percibe un clima general de cautela y retraimiento, especialmente en lo que respecta
a la comunicacion publica de estos ejes. Incluso en empresas donde no se registraron
cambios formales, las personas referentes sefalan un corrimiento en la visibilidad: temas
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posicion o priorizar otros ejes de la agenda DEI considerados “menos controversiales”.
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que antes se comunicaban activamente ahora suelen moderarse para no “sobresalir”.
Asi lo expresa una participante de una compania de capitales asiaticos al referirse al mes
del orgullo:

“Para el mes del orgullo, todos en Linkedin, antes mostraban sus lo-

gros, tenidos con la bandera y de golpe, se llamaron al silencio muchas

companias”

(M.O., empresa latinoamericana, grupo focal: conversaciones e impactos)

Una observacion similar realizd otra participante al analizar la comunicacion cor-
porativa durante el mes de marzo, histéricamente una fecha clave para las acciones
vinculadas al eje de género:

“Anos anteriores, vos veias el mes de marzo y explotaba, explotaba la

valentia, explotaba el discurso. Y bueno, no sé si alguien se puso a mirar

el mes de marzo, qué paso en el 2025. Yo no vi explotar nada.”

(J.M., empresa europea, grupo focal: conversaciones e impactos)

En un contexto politico marcado por discursos publicos que cuestionan o desa-
creditan con particular énfasis las politicas de género y las orientadas al reconocimiento
de derechos del colectivo LGBTIQ+, muchas organizaciones que anteriormente abor-
daban estos temas de manera visible optan hoy por replegarse, moderar su nivel de ex-
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¢ Por qué algunas empresas enfrentan
mayores restricciones en la gestion
de la agenda DEI?

Si bien el cuestionario permitié identificar que las empresas argentinas y las nor-
teamericanas son, en términos generales, las mas expuestas a los efectos del contexto
politico, los testimonios de los focus groups ayudan a comprender con mayor precision
coémo estas tensiones se traducen en impactos concretos sobre la agenda DEI. En par-
ticular, varias organizaciones orientadas al mercado estadounidense, y especialmente
aquellas que mantienen contratos con el gobierno federal, describieron una paralisis de
sus iniciativas a raiz de los cambios regulatorios impulsados por la administracion Trump
a comienzos de ano.

En estos casos, las medidas adoptadas repercutieron simultaneamente en

\

multiples dimensiones. Asi lo sintetizd un participante del focus group de “conversa-
ciones e impactos” al detallar el nivel de revision y ajuste que se vieron obligados a
implementar:

“Todo lo que veniamos haciendo en temas de diversidad tuvo que pasar
por una revision adicional con los equipos de legales de Estados Unidos,
independientemente de donde se haga la actividad, ya sea en Argentina,
en India o en Japon (...) Tuvimos que hacer una revision de algunos con-
tenidos que habiamos identificado como de alto riesgo por los temas que
abordaban —personas trans, pronombres, inequidad de género, temas
raciales—, en base al feedback que veniamos recibiendo del area legal
(...) y ahora estamos haciendo los ajustes necesarios para bajar el nivel de

riesgo sin descontinuar el contenido.”

(EM, empresa europea, grupo focal: conversaciones e impactos)

En definitiva, estos casos muestran que no todas las organizaciones cuentan
con el mismo margen de accion para sostener sus agendas de diversidad, equidad e
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inclusion. Mientras algunas pueden redefinir prioridades o moderar su nivel de exposi-
cion publica, otras, particularmente aquellas mas fuertemente vinculadas al mercado
norteamericano o dependientes de contratos con el gobierno federal, se encontraron
mucho mas expuestas a los cambios politicos recientes. En estos contextos, las posi-
bilidades de maniobra se reducen significativamente y las decisiones en materia de DEI
quedan condicionadas por lineamientos externos que inciden de manera directa sobre
la priorizacion de ejes, los contenidos de capacitacion y la comunicacion institucional.
R.E.D. de empresas por la diversidad
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¢TIENEN IMPACTO
LAS CONVERSACIONES?

Al inicio de este informe se indicé que la categoria “conversaciones” fue incor-
porada para captar matices en el impacto del contexto actual sobre las organizaciones.
Su objetivo es identificar efectos mas sutiles que podrian pasar desapercibidos si Uni-
camente se preguntara por cambios concretos en la gestion DEI. En este sentido, la
categoria permite conocer el clima interno de las organizaciones: aun cuando no se haya
implementado ninguna modificacion formal, indica si el contexto generd algun tipo de
repercusion o debate dentro de la empresa.

Para profundizar en la naturaleza de estas conversaciones, una categoria ya pre-
sente en el PULSO 2024, en esta edicion se incorpord una pregunta adicional dirigida
a quienes sefalaron haber tenido este tipo de discusiones. Alli se solicitd seleccionar,
de una lista de posibles conversaciones o debates internos vinculados a la agenda DEI,
todas aquellas que coincidieran con la experiencia de su organizacion. Las opciones no
fueron azarosas: surgieron de comentarios que el equipo de la R.E.D. sistematizé a partir
de intercambios informales con referentes de distintas empresas entre 2024 y 2025.

La lista incluy6 cinco opciones asociadas a cuestionamientos sobre alguna di-
mension del trabajo en DEI y una opcioén vinculada a la reafirmacion de esta agenda.

Conversaciones referidas a cuestionamientos:
e Posibilidad de suspender politicas de contratacion y desarrollo orientadas a DEI
e Cuestionamiento del uso del lenguaje inclusivo

e Suspension de alianzas e iniciativas con terceros (gobierno, organismos inter-
nacionales, organizaciones de la sociedad civil)

e (Cambios en la priorizacion de ejes DEI
e Conveniencia de adoptar un perfil mas bajo
Conversacion de reafirmacion:

e Conviccion de sostener la agenda DEI
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Entre las conversaciones vinculadas a cuestionamientos, los temas mas men-
cionados fueron la conveniencia de adoptar un perfil mas bajo y la posibilidad de mo-
dificar los ejes de trabajo prioritarios, sefialados por ocho organizaciones cada uno.
Otros asuntos mas especificos, como la continuidad de iniciativas o alianzas, el uso del
lenguaje inclusivo o la eventual suspension de politicas de contratacion o ascenso orien-
tadas a diversidad, también aparecieron, aunque con menor frecuencia.

Estos resultados muestran que, incluso en empresas que no registraron impactos
concretos del contexto econdmico v poalitico, si se generaron discusiones internas que pu-
sieron en revision ciertos aspectos de la gestion DEI. En este sentido, los debates y conver-
saciones se concentraron principalmente en la posibilidad de adoptar medidas que reducen
la exposicién publica, como ajustar la priorizacion de ejes o adoptar un perfil mas moderado,
antes que en implementar cambios estructurales hacia el interior de la organizacion.

Sin embargo, el hallazgo més relevante es que la opcidon mas seleccionada fue
aquella que sehalaba un fortalecimiento del compromiso con la agenda DEI, elegida por
23 empresas. En otras palabras, la mayor parte de las conversaciones tendieron mas a
la reafirmacion que al cuestionamiento de esta agenda. A continuacion, se presenta un
grafico que sintetiza estos resultados.

GRAFICO|3.12 Principales debates o conversaciones
que se generaron en la empresa

Posibilidad de suspender politicas de contratacion 0
y desarrollo orientadas a DEI

Cuestionamiento del uso del lenguaje inclusivo

Suspension de alianzas vinculadas a DEI

Cambios en la priorizacion de ejes DEI

Conveniencia de adoptar un perfil mas bajo

Conviccion de sostener la agenda DEI
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Los focus groups permitieron profundizar esta dimension, distinguiendo dos ni-
veles de conversacion: entre el management y entre los equipos. En el primer nivel, uno
de los testimonios denota que al management estas discusiones le parecen secundarias
frente a otras urgencias del negocio.

“Bueno a mi me toca formar parte del equipo de tomadores de decision,
porque yo soy parte del equipo y creo que este tema no esta ni por ca-
sualidad en la agenda no le interesa a nadie, para nada”

(M.G., empresa latinoamericana, grupo focal: conversaciones e impactos)

En un segundo nivel, es decir entre los equipos, muchos testimonios recuperan
percepciones similares a las observadas en organizaciones que no reportaron impactos:
emergieron comentarios que antes no se escuchaban o que permanecian mas solapa-
dos, en particular en torno a los ejes de género y diversidad sexual.

“Quienes nunca comulgaron con la agenda de diversidad, o antes eran
voces mas acalladas, quizas ahora lo estan pudiendo expresar. Como
diciendo ‘;vieron que todo esto era una pavada?’. No con esas palabras,
pero mas o menos ese es el sentido. Y quienes trabajamos para que esta
agenda crezca, si nos sentimos un poco mas cuestionados.”

(A.F., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

Estas escenas suponen la habilitaciéon de un clima de cuestionamiento interno
a la agenda DEI. Frente a este escenario, algunos equipos han tomado la iniciativa de
reaccionar rapidamente, impulsando conversaciones para reforzar el compromiso insti-
tucional con la agenda DEI, como ilustra el siguiente comentario:
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“Tenemos un comité de diversidad e inclusion, trabajamos con referen-
tes por distintos temas. Y me junté con un una persona del colectivo
LGBTIQ+ y me decia la verdad que yo siento miedo hoy en la calle {...)
Y me parece que tenemos un rol en la compariia y un espacio de poder
hablar estos temas. Y fue para nosotros un clic mas, porque era lo que ya
veniamos pensando en, bueno, hagamos lo que se puede hacer desde
nuestro metro cuadrado. Ok, por ahi este chico se va a sentir inseguro
cuando salga de la empresa, pero hagamos que al menos no le ocurra lo
mismo en en la compatriia (...) Y a partir de ahi, fue como una una convic-
cion aun mas grande de es por este camino. Y bueno, en nuestro caso,
fue redoblemos la apuesta.”

(M.O., empresa latinoamericana, grupo focal: conversaciones e impactos)

Esta escena ilumina un punto clave del contexto actual: el rol central de los equi-
pos vy referentes DEI para conducir la conversacion interna y sostener el compromiso
institucional frente a eventuales cuestionamientos. Para profundizar en este aspecto, el
siguiente apartado presenta las principales estrategias que los gestores DEI desplegaron
para mantener activa la agenda dentro de sus organizaciones.

R.E.D. de empresas por la diversidad
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NUEVAS
ESTRATEGIAS

Un aporte sumamente valioso de los focus groups es que permitieron explorar
una dimension del fendmeno que no habia sido contemplada originalmente en el cues-
tionario y que emergi6 directamente del campo: las estrategias que las personas res-
ponsables de la agenda DEI elaboran para sostener su trabajo en un contexto adverso.
Lejos de limitarse a un repliegue o a la paralizacion, los relatos muestran un proceso
activo de adaptacion, reencuadre y priorizacion selectiva. A continuacion se presentan
las principales estrategias identificadas.

El rebranding o la estrategia
del caballo de troya

La estrategia mas extendida consiste en modificar el lenguaje. Se evita utilizar
términos explicitamente asociados a DEI y, en su lugar, se recurren a marcos concep-
tuales mas amplios, aceptados y “neutrales” dentro de la cultura corporativa, como
seguridad psicoldgica, respeto o bienestar. De este modo se busca introducir diversos
ejes de trabajo en diversidad, equidad e inclusion, pero bajo el paraguas de conceptos
menos propensos a generar resistencia. De este modo se referia un participante a las
estrategias implementadas en su compafiia:

“Nosotros ahora estamos haciendo foco en la persona. Hablamos de se-
guridad psicologica y respeto. Entonces vamos desde ese lugar. Bueno,
hablemos de tu seguridad psicoldgica, gestion de emociones. Aunque en
lo personal, no creo que las emociones se gestionen, pero no importa,
vengan. Y entonces hablamos de interseccionalidad y otras cuestiones
de diversidad que aprovechamos para introducir.”

(C.P., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

R.E.D. de empresas por la diversidad




IVA 5. ESTRATEGIAS FRENTE A ESTE CONTEXTO 70

En algunos casos, esa estrategia es vista como una forma de resignacion, por-
que implica dejar de utilizar términos que expresan un posicionamiento politico claro. Sin
embargo, se la asume como un estrategia adaptativa y que es necesaria para atravesar
la coyuntura:

“Es triste porque una tiene una conviccion de por qué defendemos esto.
Pero el caballo de troya es la que nos queda. Hay que surfear la ola. Y si
hay que hablar de respeto, de seguridad psicoldgica, hablemos de eso.”

(D.S., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

En definitiva, desde la perspectiva de las y los gestores DEI, este “rebranding” fun-
ciona como una puerta de entrada alternativa: habilita espacios de trabajo que, bajo el len-
guaje tradicional de DEI, podrian ser bloqueados o deslegitimados en el contexto actual.

Impulsar la agenda desde
iniciativas menos visibles

Otra estrategia consiste en mantener la agenda viva a través de acciones de bajo
perfil, dirigidas a publicos especificos y con resultados concretos. Se trata de una labor
“silenciosa”, que evita confrontaciones abiertas y se centra en el desarrollo individual o
en acompanamientos puntuales, especialmente hacia mujeres y personas LGBTIQ+.

“Yo estoy en tecnologia, un rubro muy dificil para las mujeres. Y lo que
decidi fue mentorear a algunas chicas de mi equipo para elevarlas {...)
trato de hacerlo solo con quienes tienen ganas de escucharme porque
es muy desgastante (...) pero esta bueno desarrollar a otras mujeres y ahi
si veo, en generaciones mas jovenes, que le ven este lado: “che, yo vine
a trabajar aca porque estabas vos, que sos directora mujer”. El punto es
que trato de usar esos recursos, pero muy tranqui porque la resistencia
es enorme.”

(M.G., empresa latinoamericana, grupo focal: conversaciones e impactos
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No se trata de un repliegue: los temas se siguen trabajando, pero las energias se
concentran en quienes muestran interés o compromiso, con la idea de “pasar el invier-
no” y fortalecer capacidades internas para sostener estas agendas en el futuro. Ademas,
este tipo de iniciativas tiene efectos directos en términos de representacion, incluso
cuando el entorno es reacio a discutir las desigualdades de género.

Otro ejemplo de estas iniciativas consiste en realizar acciones con proveedores
inclusivos y organizaciones aliadas. Este tipo de iniciativas permite impactar positiva-
mente en las comunidades de la sociedad civil, sin la necesidad de trabajar el tema o
generar compromisos que tensionan hacia adentro de la organizacion. Asi lo relataba
una de las participantes:)

“Flegimos trabajar con proveedores inclusivos. No hablamos explicitamen-
te de diversidad, pero trabajamos con una ONG que trabaja con personas
con discapacidad, las capacita, cocinan, en todo lo que es catering.”

(C.F., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

Esta iniciativa en particular, permite “permeabilizar desde la accion”, evitando la
friccion que suelen generar capacitaciones o instancias de sensibilizacion, percibidas
como mas ideoldgicas o confrontativas.

Reforzar el enfoque del business case

En un contexto en el que la agenda DEI es crecientemente cuestionada y etique-
tada como politica o ideoldgica, muchas personas gestoras consideran fundamental
reafirmar el business case: mostrar la contribucion directa de la diversidad a objetivos
centrales del negocio, como la calidad del servicio, la experiencia del cliente, la produc-
tividad y el engagement.
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“Nosotros lo que hicimos fue también cambiar el modo de comunicar.
Por ejemplo, vamos a tener un taller de como atender a un cliente, en
una determinada situacion, ¢no? Entonces ahi si metés diversidad, pero
poniendo el foco, y siendo honesto poniendo foco siempre en el negocio.
Explicitando ¢;como va a aportarle valor a la experiencia del cliente esta
capacitacion?”

(C.F., empresa argentina, grupo focal: conversaciones e impactos)

“Hay que ser un poco mas inteligentes con como vendemos el producto
que queremos vender y siempre anclado al negocio. Si no entendemos
que la compafia donde estamos tiene fin de lucro es muy dificil que per-
mee una idea. No perder este norte, sino se vuelve algo muy utdpico. Hay
que ser un poco mas sinceros con eso.”

(M.G., empresa latinoamericana, grupo focal: conversaciones e impactos)

Este enfoque busca “desideologizar” la agenda y anclarla a métricas y argumen-
tos estratégicos, percibidos como mas legitimos. Si bien es una estrategia que siempre
han implementado las y los gestores DEI, en el contexto actual aparece con mayor fuer-
za la importancia de no descuidar este enfoque.
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TRANSFORMACION
Y NUEVOS DESAF!IOS

Los resultados del Pulso DEI 2025 muestran que la agenda de Diversidad, Equi-
dad e Inclusion en las empresas se mantuvo en pie, incluso en un contexto politico y
econémico donde los discursos anti-DEI han ganado una creciente visibilidad y legiti-
midad publica. Esta continuidad, sin embargo, no implica inmunidad: la gestion de la
diversidad en el ambito corporativo atraviesa un periodo de reacomodamiento, marcado
principalmente por un cambio en la priorizacion de los ejes trabajados y por la modera-
cién de la exposicion publica.

Los hallazgos de la encuesta muestran que en 4 de cada 10 empresas el con-
texto actual produjo cambios concretos en la gestion de DEI. En 3 de cada 10 solo se
generaron conversaciones internas sobre el rumbo de la agenda. Por su parte, otras 3
de cada 10 empresas declararon no haber registrado ningun impacto.

Estos datos permiten una doble lectura. Por un lado, si se considera que generar
conversaciones internas es una forma de impacto, entonces en 7 de cada 10 empresas
el contexto produjo alguna reaccion, evidenciando tension y replanteos. Por otro lado, si
dichas conversaciones no se leen como impacto, entonces 6 de cada 10 organizacio-
nes no registraron alteraciones sustantivas, lo que sugiere cierta estabilidad e institucio-
nalizacion de DEI, mas alla de coyunturas adversas.

El contexto politico, tanto a nivel nacional como internacional, emerge como el
factor mas influyente, desplazando a la economia del centro de la escena, como ob-
servamos en el PULSO 2024. No obstante, el impacto no se distribuye de manera ho-
mogénea: las organizaciones con casa matriz en paises donde el backlash anti DEI es
mas explicito, especialmente Estados Unidos, fueron las mas afectadas, seguidas por
las empresas de capitales nacionales. En cambio, aquellas con casa matriz en Europa,
América Latina o Asia, registraron menores niveles de incidencia.

En este escenario, los principales impactos se observan en el desplazamiento de
los ejes prioritarios y en la reduccion de la visibilidad publica de las acciones e iniciativas
en DEI. Los ejes de trabajo mas visibilizados de los ultimos afios, como género y diver-
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sidad sexual, pasan a un segundo plano, las comunicaciones externas se moderan y
los presupuestos sufren recortes. Aun asi, la agenda no se detiene: se transforma y se
orienta mas hacia el negocio.

En este sentido, un hallazgo central del estudio es que, lejos de paralizarse, las
personas responsables de gestionar la DEI despliegan estrategias activas, creativas y
sostenidas para proteger y mantener viva la agenda en un contexto adverso.

Por un lado, el rebranding conceptual se consolida como una tactica extendida.
Apelar a términos mas neutrales, como seguridad psicoldgica, respeto o bienestar, per-
mite introducir contenidos de diversidad sin activar resistencias, funcionando como una
via de entrada que habilita iniciativas que, bajo el lenguaje tradicional de DEIl, podrian
ser bloqueadas. Aunque a veces es vivido como una renuncia simbdlica o tradeoff, este
recurso es asumido como una estrategia necesaria para sostener la agenda.

Por otro lado, muchas personas gestoras optan por acciones de bajo perfil pero de
alto impacto, como mentorias, acompafiamientos individuales o trabajo con proveedores
inclusivos. Son iniciativas que fortalecen capacidades internas, generan referentes y pro-
ducen cambios concretos incluso cuando el entorno es reacio a discutir desigualdades.

Finalmente, robustecer el business case adquiere centralidad. En un contexto
donde la agenda de diversidad es etiquetada como politica o ideoldgica, mostrar su
aporte directo a la experiencia del cliente, la productividad, engagement o la calidad del
servicio se vuelve una estrategia clave para desideologizar el trabajo y legitimar la conti-
nuidad de estas practicas dentro del negocio.

En sintesis, el Pulso DEI 2025 revela un escenario de continuidad condicionada,
pero no de retroceso sino de transformacion. La agenda se repliega en su visibilidad
publica, pero se fortalece en su vinculo con el negocio. Los impactos son desiguales
segun casa matriz, nivel de institucionalizacion y, en menor medida, industria, pero en
todos los casos aparece una constante: el trabajo de sostenimiento cotidiano y creativo
que realizan las personas gestoras de DEI es, hoy, una muestra de la resiliencia del com-
promiso frente al backlash.
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