GENERO | EMPLEO | IGUALDAD || PARTICIPACION | ESTRUCTURAS | ROLES

Insight 21

Radiografia de la igualdad de género
en las empresas de Argentina hoy

Mgter. Laura Gaidulewicz UNIVERSIDAD

Directora del Instituto
de Género e Inclusion s I G LO



UNIVERSIDAD

SIGLO FJ]

Informe Radiografia de la igualdad de género en las empresas de Argentina hoy

Resumen ejecutivo

El informe Radiografia de la igualdad de género en las empresas de
Argentina hoy presenta los resultados de una investigacion cuantitativa
realizada en 2025 sobre 400 empresas de distintos sectores y tamafos. El
objetivo de estainvestigacion fue analizar la participacion de las mujeres
en las estructuras organizacionales, especialmente en la alta direccion,
asi como la existencia de estrategias, politicas, acciones y presupuesto
destinados a promover la igualdad de género en las companias de nues-
tro pais.

Eldiagnostico evidenciaque el 55% de las empresas relevadastienenuna
baja o nula presencia femenina (hasta 25% o ninguna mujer en su dota-
cidn), lo que confirma la persistencia de estructuras masculinizadas. En
la alta direccion, el 82,8% de las maximas autoridades son varones y solo
el 17,3%, mujeres; este porcentaje desciende al 9,6% en empresas de
mas de 250 personas empleadas. Estos datos revelan la fuerte incidencia
del techo de cristal en el acceso a las mesas de decision en las grandes
empresas asicomo la presenciade peldafiosrotos en los niveles interme-
dios.

Solo el 16,8% cuenta con una estrategia formal de igualdad de género,
aungue su existencia se correlaciona de manera favorable con la adop-
cion de politicas de no discriminacion, mecanismos de prevencion de
violenciay acciones positivas. Sin embargo, apenas el 22% de las empre-
sas consultadas implementan medidas especificas para acelerar la
equidad, y solo el 5,5% ha asignado un presupuesto especifico para esta
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agenda en 2025 y 2026, con cierto estancamiento o desinversion en
comparacién con el afio anterior, especialmente en las empresas de
mayortamano.

Las conclusiones indican que, si bien la formalizacion de una estrategia
de igualdad de género impulsa una mayor presencia de recursos y accio-
nes especificas para cerrar las brechas, su impacto en la redistribucién
efectiva del poder es aun limitado. Por este motivo, se destaca la necesi-
dad de fortalecer la inversion, introducir o mejorar los indicadores de
seguimiento y priorizar acciones positivas, como los programas de
liderazgo y mentoria especificos para mujeres, y el establecimiento de
metas y cupos de participacion. De esta manera, la igualdad de género
pasara de ser declarativa a traducirse en avances sostenidos hacia la
equidad einclusién.
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Informacién metodoldgica

Metodologia
Cuantitativa

Tipo de investigacion
Descriptiva

Técnica de recoleccion de datos
Encuesta telefénica

Instrumento de recolecciéon de datos
Cuestionario estructurado

Poblacionde estudio

Empresas de sectores tradicionales de la economia, sectores
transformados a partir de las tecnologias digitales y sectores nuevos
de la economia cuya actividad comercial se desarrolle en las siguien-
tes ciudades argentinas: C.A.B.A., Comodoro Rivadavia, Cérdoba,
Corrientes, Mendoza, Rosario y San Miguelde Tucuman.

Procedimiento de seleccion de la muestra
Probabilistico, aleatorio telefénico.

Tamano de la muestra
400 casos en cada ano comparado

Error de la muestra
4,8%

Nivel de confianza
95%
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Si el inicio del camino hacia la igualdad de género se identifica con los
primeros movimientos por los derechos de la mujer a fines del siglo XIX y
principios del XX, podemos decir que los avances a nivel global han sido
persistentemente lentos, fragilesy heterogéneos.

Estainvestigacion, llevada a cabo en el ultimo trimestre del 2025, fue conce-
bida en elmarco del 30° aniversario de la Declaracidny Plataforma de Accién
de Beijing (1995), documento de Naciones Unidas que trazé los consensos
claves y los pasos a seguir para lograr la igualdad de género y el empodera-
miento de las mujeres en los paises firmantes. Estos consensos fueron
determinantes en elrumbo de las acciones que se llevaron adelante, con las
empresas como actor central, sobre todo a partir del afio 2000, cuando nacié
el Pacto Global de las Naciones Unidas (presente en nuestro pais desde
2004). El objetivo de este Pacto es movilizar al sector empresarial a nivel
mundial para que adopte practicas sostenibles y responsables, y asi contri-
buya al logro de los Objetivos del Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030,
entre los cuales esta la igualdad de género. Ademas de estas iniciativas,
podemos destacarelrolde los Principios de Empoderamiento de las Mujeres
(WEPs, por sus siglas eninglés) del 2010, como asi también el Convenio 190
delaOITdel2019, queintroduce una perspectivade género en elabordaje de
laviolenciayacoso laboral.

Estos aniversarios se dan en un contexto, tanto a nivellocalcomo internacio-
nal, en el que hay un cuestionamiento abierto a las iniciativas implementa-
das por las compafias para cerrar las brechas y, en varios casos, se ha
logrado discontinuarlas.

Las criticas virulentas a las politicas de equidad e inclusién hacen que
algunas empresas se muestren perplejas y opten por pausar su trabajo en
esta linea, en muchos casos, incentivadas por las presiones de los gobier-
nos, la opinién publica y los cambios legislativos, incluso cuando habia
compromisos asumidos de maneraformal.



UNIVERSIDAD

SIGLO FJ]

Informe Radiografia de la igualdad de género en las empresas de Argentina hoy

El enfoque de los compromisos internacionales es que las empresas tomen
la igualdad de género como parte de su estrategia corporativa dado su
impacto positivo en términos de resultados del negocio. Sin embargo, cierta
percepcidn generalizada en contra de esta premisa, como también una
sobreestimacion de lo logrado, facilitaron la discontinuidad o suspensién de
las inversiones en este objetivo —que ya eran relativamente magras— en un
contexto politico internacional que puso en jaque los acuerdos gestados
desde el 2000 en adelante. Sibien diferentes paisesy organizaciones realizan
un llamamiento a no bajar los brazos, sino, por el contrario, a acelerar la
accion, lociertoes que parece una metadificilde lograr.

Mas alla de esta coyuntura, es innegable que las empresas han tenido, y
siguen teniendo, un rol central en la promocién de la igualdad y la inclusion,
en especial, en lo referente a una mayor participacion de las mujeres en el
mundo laboraly auna mayor presenciaen las mesas de decision.

Por ese motivo, la presente investigacidon se propone ofrecer una radiografia
de la igualdad de género en las empresas de nuestro pais, con especial
hincapié enlasituaciondelas mujeres. Se aborda tanto su participacidonenla
estructurade las organizaciones, especialmente en laaltadirecciéon,comola
existencia de politicas y acciones especificas para impulsar no solo una
mayor representacién, sino su plena inclusiéon y pertenencia. Asimismo,
indagamos sobre posibles fluctuaciones en lainversidn en este objetivo en el
ultimo ano, con el fin de comprender si la asignacidon de recursos a esta
agendase hamantenidoestable.

Diagnosticoyanalisis

En cuanto a la participacion de las mujeres en las empresas relevadas, los
datos indican que casi la mitad (48,8%) tienen hasta un 25% de mujeres.
Estoindicaque son empresas masculinizadas, donde prevalece la presencia
de varones, lo cualimpacta en la culturay en las practicas. La otra mitad se
divide entre las que tienen mas de 25%, que son el 44,8%, y las que no
cuentan con mujeres en su estructura (4,8%). En este sentido, el estudio
arroja que alrededor del 55% de las empresas de nuestro pais tienen baja
onulapresenciade mujeres.

La situacidn es significativamente mas favorable en empresas de mas de
250 personas empleadas, ya que el 65,4% cuenta con mas de 25% de
mujeres, lo que supera en 20 puntos alas empresas mas pequenas. También
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es en este segmento donde se registra el porcentaje mas bajo de empresas
conmenos de 25% de mujeres (30,8%).

Grafico 1. Participacion porcentual de mujeres en las empresas relevadas
(por tamano de empresa)
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Fuente. Elaboracién propia.

Sianalizamos la participacién de mujeres en la altadireccion, el 82,8 % de las
empresas encuestadas senala que la maxima autoridad es unvarén. Solo un
17,3% de quienes ocupan el cargo niimero uno son mujeres, porcentaje
que decae de manera significativa cuando se trata de empresas con mas
de 250 personas empleadas (9,6%). El mayor porcentaje de mujeres
ocupando la maxima autoridad en la organizacién se da en microempresas
(26,8 %)yempresasde 10a50 personasempleadas (19,9%).

Grafico 2. Género de la maxima autoridad por tamafo de empresa (en %)
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Estos datos van en linea con los principales informes internacionales, como
el informe Women in Business 2025 de Grant Thornton y el Informe Global
sobre la Brecha de Género 2025 del World Economic Forum, que senalan
que, a nivel global, el porcentaje de mujeres en la primera posicidn ejecutiva
de las empresas (CEOs, Gerentes Generales, entre otras nominaciones)
oscilaentreel7%yel 19 %, dependiendo de qué tan grande sea la empresa.
El porcentaje es menor en las empresas que integran el Global 500, las mas
grandes del mundo, con solo un 6,6 % dirigidas por mujeres. En cuanto alas de
Fortune 500 de Estados Unidos, el niumero oscilaentre 10 %y 11 %,y 19 % en
empresas medianas segun el informe Women in Business 2025 de McKinsey.
Esto nos permite afirmar que en nuestra investigacion se repite la tendencia a
gue las maximas autoridades de las compafias sean hombres cuando las
empresas sonde mayortamanoyrelevanciaenlos negocios.

Si bien en nuestra investigacion surge que las empresas de mas de 250 perso-
nas son el segmento que concentra significativamente a las que cuentan con
una estrategia escrita para promover laigualdad de género (34,6 %), su existen-
cia aun no parece tener un impacto representativo en la mayor presencia de
mujeres enlamaximaconduccionde lacompania.

En cuanto a las personas que reportan de manera directa a la maxima autori-
dad, podemos sefalar que el 7,5% de las empresas encuestadas no tiene
mujeres en la segunda linea de liderazgo, mientras que el 35,6% tiene
menos del 10%. En el 40,6% hay entre el 11% y el 50% de mujeres que
reportan de manera directa a la maxima autoridad, y solo un 14,5% cuenta
con mas del 50% de mujeres en este nivel de reporte. Cabe destacar que el
porcentaje de empresas con mayorequidad (41% a50%) es alrededor del 10%.

Grafico 3. Mujeres en 2° linea de autoridad por tamafio de empresa (en %)
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En el caso de las empresas de mas de 250 personas empleadas, el 19,2%
registra que entre el 21% y el 30% de quienes reportan a la maxima
autoridad de la empresa son mujeres, y un 30,8% tiene una participacion
femenina menor al 10% en esta linea de reporte. Este es el segmento
donde se concentra el mayor porcentaje de empresas, conindependenciade
su tamafo (entre el 30% y el 40% aproximadamente). EL mayor porcentaje
de mujeres en esta linea de reporte se da en empresas de menos de 10
empleados (32% tiene mas del 50% de mujeres a este nivel), pero tam-
bién es donde se da el mayor porcentaje de empresas sin mujeres en esta
linea de reporte (10% vs. 1,9% en empresas de mas de 250 personas
empleadas).

Al analizar las politicas y acciones, podemos destacar que el 16,8 % cuenta
conuna estrategia escrita para promover laigualdad de género, mientras que
el 11 % declara no tenerla, aunque se encuentre en proceso de elaboracion.
Esto nos permite afirmar que aproximadamente 7 de cada 10 empresas
encuestadas no cuenta con una estrategia escrita para promover la
igualdad de género. El porcentaje se incrementa de manera significativa
amedida que crece la estructurade laempresa (8,5% enelcasodelasque
tienen menos de 10 personas; 12,9% de las que tienen entre 11y 50; 21% de
las que tienen entre 51 y 250; y 34,6% de las empresas con mas de 250
personasempleadas).

Entre las que afirmantenerdichaestrategia, lamitad dice tenerindicadores
de progreso, mientras que un 38,8% senala que no, y un 10,4% no sabe o ho
contesta. Por otro lado, el 85,1% da a conocer esta estrategia a toda la
empresa.

Grafico 4. Empresas con estrategia de igualdad de género formalizada
por tamano (en %)
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Con respecto a la presencia de politicas de no discriminacion que las
contemplen por razones de género, el 44,3% de las empresas afirman
contar con ellas, mientras que solo el 28,5% tiene un mecanismo de
prevencionytratamiento de casos de discriminacidn porrazones de género
(aproximadamente 1de 3).

Aligual que sucede con la existencia de una estrategia escrita de igualdad de
género, el porcentaje de empresas con politicas de discriminacién aumenta
en la medida en que aumenta el tamano de la empresa (33,8% en empresas
de menos de 10 personas empleadas frente a 59 % en empresas de 51 a 250),
pero en este caso, el porcentaje decrece levemente en las empresas de mas
de 250 personas empleadas (55,8%). Sin embargo, la mitad de las empresas
de mayor tamano declaran tener un mecanismo de prevenciony tratamiento
de casos de discriminacion porrazones de género, mientras que el porcenta-
je cae drasticamente en las empresas de menor tamano, especialmente en
las de menos de 10 personas empleadas (8,5%)yenlas que tienenentre 11y
50 (21,1%). Esto indicaria que la mayor correlacién entre la existencia de
politicas de discriminacién y mecanismos para la prevencion y tratamientos
de casos se da en las empresas de mas de 250 personas empleadas, en las
que alrededor de la mitad cuenta con instrumentos tanto para la fijacion de
lineamientos como paraelabordaje de situaciones concretaseneldiaadia.

La presencia de una estrategia de igualdad de género representa un
factor clave, en especial si también se cuenta con una politica contra la
discriminacidén y violencia. Mientras que el 91% de las empresas declara
tenerambos instrumentos, el 61,4% esta en proceso de elaboracionde la
estrategia de igualdad de género. En el caso de las empresas que no
implementan esta estrategia, se observa una disminucién notable en el
porcentaje de las que tienen politicas contra la discriminacién y violencia de
género.

Por otro lado, el porcentaje de empresas que cuentan con mecanismos de
prevenciony tratamiento de casos es del 28,5 % en el total de la muestra. Sin
embargo, esta proporcion aumenta significativamente entre aquellas que
establecieron una estrategia de igualdad de género (76,1 %) y casi se duplica
entre las que estan en proceso de elaborarla (52,3 %). En cambio, entre las
empresas que no cuentan con una estrategia, el porcentaje desciende a 13
%, es decir, menosde lamitad del promedio general."
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Grafico 5. Empresas con estrategia de igualdad de género que cuentan
con instrumentos de abordaje de la discriminacion y la violencia por
razones de género (en %)
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No. Mecanismo prevencidén/tratamiento 17,9

Ns/Nc 6,0

Totalde empresas 44,3 I
Si. Politica de no discriminacién 91,0
No.Politica de no discriminacion 9,0

Ns/Nc 0

Fuente. Elaboracién propia.

Alindagar sobre las acciones quellevanacabo, solo el22% de las empresas
consultadas senalan que realizan acciones positivas para acelerar la
igualdad de género. Es importante resaltar que el porcentaje se triplica
(62,7%) entre las que cuentan con una estrategia de igualdad de género, y
es del 25 % en el caso de las que estan en proceso de elaboracion. Este
numero se reduce a la mitad (11,2%) para las que no cuentan con esta
estrategia. El tamafio de la empresa sigue siendo un factor relevante: el
porcentaje inicial crece mas de 10 puntos cuando se trata de empresas
de mas de 250 personas empleadas (32,7%)y disminuye mas de lamitad en
elcasodelasempresasde menosde 10 personas empleadas (9,9%).

Entre las empresas que declararon implementar acciones positivas para ace-
lerar laigualdad de género (22% del total), las medidas mas frecuentemente
adoptadas durante 2025 fueron las politicas de trabajo flexible, tales como
teletrabajo y horarios adaptables (35%), seguidas por la eliminacién de ses-
gos en los anuncios de empleo (33%), vy el establecimiento de cupos o
metas de participacion femenina en areas tradicionalmente masculiniza-
das (31%). Las respuestas afirmativas se triplican cuando las empresas
que cuentan con una estrategia de igualdad de género. Con menor frecuen-
cia se menciond la implementacién de licencias parentales igualitarias
(26%), aunque las respuestas afirmativas se duplican cuando las empresas
tienen definida una estrategia de igualdad de género. Por otro lado, el 22%

N
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afirma realizar programas de desarrollo de carreray liderazgo para muje-
res,yel18 %, programas de mentoria. Estas acciones se concentran princi-
palmente en elsegmento de las empresas que cuentan con una estrategiade
igualdad de género definida.

Por otro lado, el 6,8 % afirma que ha establecido cupos o metas de partici-
pacion femenina en areas tradicionalmente masculinizadas, cifra que se
triplicaenelcasodelas empresas que cuentan conunaestrategiadeigual-
dad de género. Ademas, el 5,8 % tiene licencias parentales queimpulsan la
corresponsabilidad en el cuidado, pero las respuestas afirmativas se
duplican entre las empresas que tienen una estrategiadeigualdad de géne-
ro.

Una de las empresas destaco que durante el 2025 establecio licencias para el
periodo menstrual. Esto existe en algunos convenios colectivos de trabajo
vigentes, pero no lo contempla la Ley de Contrato de Trabajo N°20744.

Conrespecto alabrecha salarial, si bien es un aspecto en el que las iniciativas
internacionales hacen especial hincapié, solo el 10 % de las empresas anali-
zadas realiza auditorias periodicas para garantizar la equidad remunerati-
va, en especial las que cuentan con una estrategia de igualdad de género o
estan en proceso de elaborarla. En ese caso, las respuestas afirmativas se
triplican respecto a las empresas que no cuentan con ella. Alindagar sobre la
implementacion de acciones de sensibilizacién y/o formacién en igualdad de
género en la compania, la tendencia es similar, y se repite la brecha entre
pequefasygrandes empresas.

Soloel23,5% lleva adelante acciones de sensibilizaciony/oformacionen
igualdad de género, y el porcentaje se incrementa en la medida en que
crece laestructurade laempresa(de 12,7% en empresas de menos de 10
personas empleadas a 53,8% en empresas de mas de 250 personas em-
pleadas). Asimismo, casi se triplica el promedio (70,1%) cuando laempre-
sa cuenta con una estrategia de igualdad de género, y se incrementa al
29,5 % entre quienes estan en proceso de elaborarla, mientras que es infe-
rior a la mitad del promedio cuando no cuentan con ella (8,9% vs. 23,5%).
Para el ano 2025, entre quienes respondieron afirmativamente, el 17% dice
haberrealizado acciones parapromoverelliderazgo inclusivo, el 14,5% sobre
nociones generales de igualdad de género, y el 10,3% sobre temas vincula-
dosaviolenciayacoso laboral porrazones de género.
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Entre las empresas que realizan acciones de sensibilizacion y/o formacidon
en igualdad de género (el 23,5% del total), las tematicas mas trabajadas
durante 2025 fueron, en primer lugar, el liderazgo inclusivo, abordado por
casi tres de cada cuatro de ellas (72%); en segundo lugar, las nociones
generales de igualdad de género (62%); y, en tercer lugar, los temas vincu-
lados aviolenciay acoso laboral por razones de género (44%). Alrededor
de 1 de cada 3 empresas (32%) que realizaron acciones de sensibilizacién
y/o formacién sobre igualdad de género organizaron charlas en torno a
fechas clave, como el 8 de marzo (Dia Internacional de la Mujer) o 25 de
noviembre (Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer). Una de las empresas entrevistadas destaco6 haber realizado charlas
de concientizacidn sobre cancerde mama.

Si bien el trabajo sobre estereotipos y mandatos de género es clave para
crear entornos inclusivos libres de toda forma de discriminacién y violen-
cia, el abordaje especifico de sesgos de género fue notablemente menos
frecuente (14%).

Por ultimo, el estudio se centré en indagar como ha sido la inversion de las
empresas en igualdad de género en los Ultimos 3 afos. En cuanto a la asig-
nacioén o aprobacién de un presupuesto especifico para acciones desti-
nadas a promover la igualdad de género durante el 2025, solo el 5,5% de
las empresas respondieron afirmativamente, mientras que un 10,5% no
sabia, o prefirié noresponder. También en este caso eltamafio de laempre-
saincide. El porcentaje de empresas que cuentan con este tipo de presu-
puesto aumenta al 10% cuando la empresa tiene mas de 250 personas
empleadas, ydecrece al 1,4% en empresas con menos de 10. Ademas, se
detectan diferencias significativas en relacion con la existencia o no de una
estrategia de igualdad de género formal en la empresa. Cuando la tienen, la
cifraseincrementaal 20,9%, casicuatroveces el promedio, mientras que
asciende al 9,1% entre las que estan en proceso de elaborarla. Solo el
1,5% de las empresas que no tienen una estrategia de igualdad de género
tiene un presupuesto asignado a inversiones en este eje. (Ver Grafico 6 en
paginasiguiente).

Al consultar sobre el monto de presupuesto asignado, alrededor de la mitad
de las empresas (54,5%) senalaron que fue similar aldel 2024 en términos
reales, es decir, sin tener en cuenta ajustes por inflacion, mientras que un
22,7% dijo que fue menor en un 10 % o mas, y un 18,2% que fue mayor en
un10% o mas.
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Grafico 6. Variacion presupuestaria interanual segiin tamafio de empresa
(en porcentaje)

Menor en Similar Mayor en Menor en Similar Mayor en
10% o0 mas 10%0 mas 10% o mas 10% o0 mas

2025vs 2024 2026 vs 2025
m1a9 10a50 51a250 +250

Fuente. Elaboracion propia. Nota: Nin=Ninguna.

No obstante, la situacion difiere si se tiene en cuenta el tamano de la empre-
sa. En el caso de las empresas con menos de 10, el 1,4% que respondio
contar con presupuesto afirmo que fue similaral 2024.

El porcentaje de empresas en que hubo una reduccion del 10% o mas en
el 2025 respecto al ano anterior aumenta en la medida que la empresa
tiene mayortamano: 12,5% en elcaso de empresas de entre 10y 50 perso-
nas empleadas; 25% en empresas de 51 a250; y40% en empresas de mas
de 250. Segun nuestros datos, en el caso de las empresas de mayor tamano,
solo 2 de cada 10 aumentaron el presupuesto para este periodo en mas del
10%. ELmayor porcentaje de empresas que incrementaron su presupues-
tosedaenelsegmentode 10a50personas empleadas(1decada4).

Elincremento de presupuesto aparece solo en las empresas que tienen
mas del 25% de mujeres, dato a primera vista paraddjico en tanto serian las
que mayor avance registran en términos de paridad. A la inversa, las empre-
sas con menos de 25% de mujeres presentan el mayor porcentaje de
reduccion de mas del10% en 2025 respecto al 2024 (30%), cifra que cae al
18,2% en las empresas con mas del 25% de mujeres.

En el caso del presupuesto 2026, el 30% de las empresas que tienen

menos de 25% de mujeres volveran ahacerunareduccionde mas del10%
respecto al ano anterior, mientras que el porcentaje de empresas de mas
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de 25% de mujeres que realizaran una reduccion en 2026 disminuye a la
mitad alcompararconel2025(9,1% en 2026 vs. 18,2% en 2025).

Otro dato importante es que ninguna de las empresas que no tienen muje-
res en la estructura (4,8% del total) ha asignado presupuesto para cerrar
las brechas durante en 2025 ni prevé hacerlo en el 2026.

Con respecto a la proyeccion para el 2026, el porcentaje de empresas que
afirmo tener un presupuesto definido fue similar (5,5%), y aumenta al
60% para aquellas que afirman que seria cercano al del 2025, lo cual
indicariaunatendencia positivarespectoalainversion.

Elporcentaje de las empresas que cuentan con una estrategiadeigualdad de
género y definieron un presupuesto para el 2026 también es semejante al
2025 (20,9%). En el caso de las que las que estan elaborando su estrategia,
se observa un leve incremento en el porcentaje de empresas que cuentan
con presupuesto 2026 respecto al 2025. Finalmente, se mantiene relativa-
mente estable en comparacion conelafo anteriorel porcentaje de empresas
que no han elaborado presupuesto y no cuentan con una estrategia de igual-
dad degéneroformalizada.

Sise consideraeltamafio de laempresa, un dato interesante es que se dupli-
caelporcentaje de las que responden tener presupuesto para el 2026, en
contraposicion con el aino anterior, en las empresas de menos de 10 per-
sonas empleadas (1,4% vs 2,8%) mientras que se mantiene estable en las
de mas de 250(9,6%).

Comparando 2025 y 2026, podemos ver que se invierte el porcentaje de
quienes senalan que el presupuesto es mayor en un 10% o mas al afo
anteriory los que senalan que es inferior en un 10% o mas al ano anterior.
Enelcasodel2026, el 22,7% afirma que es mayor, mientras que un 18,2%,
que es menor. Esto indicaria una leve mejoria a nivel general en la inversion
para el 2026 respecto al 2025 entre quienes cuentan con recursos economi-
co-financieros destinados a la igualdad de género. Sin embargo, al conside-
rar el tamano de la empresa, aparece una deceleracion marcada en las
empresas de mas de 250 personas empleadas, en tanto vuelve a regis-
trarse que un 40% de ellas prevé unareduccion de mas del 10% respecto
al 2025y ninguna afirma que harad unincremento mayor al10% respecto a
ese ano. Estoimplica que 6 de cada 10 mantendra la inversién similar al afo
2025, yelrestolareducird significativamente.
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Grafico 7. Variacion presupuestaria interanual segun estrategia de género
(en porcentaje)
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Fuente. Elaboracion propia.

Grafico 8. Variacion presupuestaria interanual segun la participacion de
mujeres en la empresa (en porcentaje)
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En lineas generales podemos afirmar que el porcentaje de empresas que
cuenta con el presupuesto asignado aigualdad de género es bajo (5,5%)y se
mantiene estable entre 2025y 2026. De igual modo, se observa que laimple-
mentaciéon de una estrategia de igualdad de género formalizada constituye
unfactorclave.

Por otro lado, si bien en 2026 se incrementa el porcentaje de empresas que
sefalan que el presupuesto seraigual o superioren mas de un 10% aldel afio
anterior, las empresas de mas de 250 personas empleadasy las que cuentan
con menos del 25% de mujeres en su estructura son las que presentan el
mayor estancamientoy/o reduccién.

Conclusiones

El estudio permite identificar algunos de los desafios aun pendientes en
términos de participacién de las mujeres en las empresas, en especial en la
alta direccion, como también elimpacto de las politicas y acciones especifi-
casparacerrarlasbrechas.

Acontinuacién, sedetallanlos cinco principales hallazgos:

1.Elevada proporcion de empresas en el mercado argentino con baja o
nula presencia femenina. Esto sugiere que la diversidad en la compo-
sicion laboralenlos hechos sigue siendo un objetivo dificil de lograr.

Aproximadamente el 55% de las compafhias relevadas exhibe baja (me-
nos del 25% de su dotacidén) o nula presencia femenina, lo que evidencia
la persistencia de estructuras laborales masculinizadas. A pesar de los
esfuerzos realizados en estos Ultimos afnos y de la relevancia que tuvo el
cerrar las brechas existentes en la agenda nacional e internacional desde
el2000, laequidad sigue siendo un objetivo pendiente.

En el caso de las empresas de mas de 250 personas empleadas, la situa-
cion es masfavorable entérminos de porcentaje de mujeres en lacompo-
sicién de las companias (en el 65,4% hay mas de 25% de mujeres), pero
notablemente desalentador en cuanto a su presencia en alta direccion.
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Solo el 9,6% tiene a una mujer en el cargo de nimero uno de la empresa,
porcentaje significativamente inferior al promedio (17,3%), a pesar de ser
elsegmentoenelque sonmasfrecuentes las estrategiasy practicas siste-
matizadas.

La falta de paridad, mas alla del imperativo ético, tiene consecuencias
negativas en los negocios. Diversos estudios han demostrado que estruc-
turas altamente homogéneas tienden a reforzar sesgos implicitos, nor-
mas culturales excluyentesyprocesos detomade decisiones quetienden
a reforzar el statu quo. Esto tiene consecuencias negativas no solo en la
cultura sino también en los resultados econémico-financieros y en la
capacidad deinnovacionenentornos altamente cambiantes.

2. Elincremento en la participacion femenina en la base organizacional
no setraduce proporcionalmente en acceso a posiciones estratégicas
de poder.

Elanalisis que realizamos de las posiciones que reportan directamente a
la maxima autoridad refuerza la existencia de las desigualdades en el
acceso a posiciones de alta direccion. Segun lo relevado, el 7,5% de las
empresas notiene mujeres en este nively el 35,6% registramenos del 10%
de participacion femenina. En el caso de las de méas de 250 personas
empleadas, el 19,2% tiene entre un 21% y 30% de mujeres que reportan a
la maxima autoridad de la empresa, y un 30,8%, menos del 10% de muje-
res en esta linea de reporte. Estos datos indican que la desigualdad en la
conduccidn superior se encuentra respaldada por una estructura inter-
media igualmente masculinizada, lo cual nos lleva a pensar que los
esfuerzos realizados para lograr la paridad aun no logran abordar adecua-
damente las inercias culturales y estructurales que hacen dificil el cam-
bio.

Tanto el techo de cristal como los peldanos rotos parecen profundizarse
enlasempresas de mayortamafno, dato preocupante entérminos de esca-
sa presencia de mujeres en las mesas de decisién de las companias con
mayor capacidad deinfluenciaen suentorno.

Losresultados delanalisis a nivel localvan en concordancia con los datos
globales, que indican que en los casos de companfias de mayor tamanoy
facturacioén, la maxima autoridad es un hombre. En este sentido, si bien el
impacto de las iniciativas internacionales se ha traducido en logros rele-
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vantes, gueda aln mucho por hacer para que la participacion de las muje-
resenlaaltadireccidonseaequitativa,yelavance es muy lento.

Segun el ultimo informe de Grant Thornton Mujeres en los Negocios, las
mujeres solo ocupan el 34% de los puestos de liderazgo sénior a nivel mun-
dialen 2025, y la mejora interanual ha sido de apenas 0,5 puntos porcen-
tuales con respecto a 2024. Esto implica que la desigualdad no solo se
mantiene, sino que podria generar lo que el citado reporte denomina una
“generacion perdida” de mujeres lideres, porque muchas jévenes profe-
sionales tendran muy pocas oportunidades de ocupar altos cargos duran-
tetodasuvidalaboral.

3.La existencia de una estrategia de igualdad de género explicita en las
compaiiias se correlaciona positivamente con la mayor presencia de
acciones tendientes a cerrar las brechas, pero no tiene todavia un
impacto verificable en términos de mayor paridad en las mesas de
decision.

El hecho de que solo el 16,8 % de las empresas tenga una estrategia de
igualdad de género escrita, mientras que aproximadamente 7 de cada 10
organizaciones carezcan de este instrumento, es un factor que podria
explicar en parte el escaso impactoy la dificultad para dar respuesta alas
inercias culturales y estructurales que condicionan la participacion equi-
tativa de las mujeres en todos los niveles de la organizacion. No obstante,
si bien en nuestros datos la presencia de una estrategia de igualdad de
género se asocia positivamente con la adopcidon de politicas, mecanis-
mosy acciones para cerrar las brechas de género, suimpacto en la redis-
tribucién efectiva del poder organizacional parece aun muy limitado. En
cuantoaeste ultimo punto, esimportante destacar que soloel22% imple-
menta acciones positivas, y predominan intervenciones de bajo impacto
estructural. Las medidas que estan consensuadas internacionalmente
como mejores practicas para acelerar la equidad y la inclusién en el caso
de las mujeres presentan baja prevalencia (cupos, programas de lideraz-
go y desarrollo de carrera especificos para mujeres, mentorias). Esto
condice con los datos delinforme McKinsey 2025, que sefiala que, si bien
las mujeres estan tan comprometidas con sus carreras como los hom-
bres, reciben menor apoyo de patrocinioy menos oportunidades de desa-
rrollo profesional, lo que contribuye a que manifiesten un menordeseo de
ascender (especialmente en etapas tempranas de su desarrollo de carre-
ra)yaquetiendanapercibirque sugénero limitara sus oportunidades.
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4.La restriccion econdmica aparece como una limitaciéon importante

para el abordaje de la agenda de género de manera sistémicay soste-
nida, y la desaceleracion de la inversidon en las empresas de mayor
tamano es una senal que pone enjaque los avances a cortoy mediano
plazo.

Laescasaasignacion presupuestaria evidenciaque laigualdad de género,
a pesar de haber sido un objetivo clave de los discursos publicos en el
ambito empresarial durante los Ultimos diez anos, ain no se consolida en
los hechos como prioridad estratégica transversal. Este es un dato al que
prestar particular atencion ya que la inversién funciona como variable
clave para garantizar la sostenibilidad, en tanto condiciona la implemen-
tacion, elmonitoreoylaevaluacionde politicasyacciones.

Segun nuestro estudio, solo el 5,5% de las empresas encuestadas posee
presupuesto especifico para el 2025y el 2026. El porcentaje de empresas
se incrementa cuando cuentan con estrategia de igualdad de género for-
malizada (20,9%)y cuando es de mayortamano (9,6% en las empresas de
mas de 250 personas empleadasy 1,4% en las de menos de 10). También
sedestacaque huboreduccionestantoenel2025respecto al 2024, como
proyectadas de cara al 2026, aunque €s menor en este caso, en tanto el
81,7% de las empresas mantendran oincrementaran lainversién enigual-
daddegénerorespectoa 2025, cuandoel72,7% estaba en estasituacion.

Lareduccidéninteranual2024-2025 es considerablemente mas significati-
va en las empresas de mas de 250 personas empleadas (40% afirman
haberreducido su presupuestoun 10% o mas). Este dato se repite en 2026
respecto al 2025, en el que 4 de cada 10 sefala que hay recortes de mas
del 10% y ninguna prevé incrementar la inversion. ElL hecho que la reduc-
cién presupuestaria mas significativa y sostenida se observe en las
empresas de mayor tamafno, que son las que suelen tener estrategias y
practicas formalizadas y, a la vez, mayores desafios en relacién con la
presencia de mujeres en alta direccidén, nos lleva a alertar en cuanto al
impactoenelcortoy mediano plazo.

5.La mayor presencia de mujeres en la estructura tendria incidencia en

la mayor asignacion presupuestaria a la agenda de género, aunque
serian estas empresas las que relativamente ya han avanzado mas en
términos de equidad.
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El estudio demuestra que elincremento de la inversidn interanual estaria
correlacionado con una mayor presencia femenina y que la reduccion
presupuestaria es significativamente mayor en las empresas que cuentan
con menos del 25% de mujeres (30 % en 2025 respecto al 2024y 30 % en
2026 respecto al 2025). La presencia de mujeres seria entonces un factor
que sostiene e impulsa mayor atencidn a la agenda de género. Por el con-
trario, la ausencia total de inversion en empresas sin mujeres indicaria
que, enestos casos, nisiquiera estaria planteada como objetivo.

Ademas de estos cinco hallazgos, podemos destacar a modo de reco-
mendacidén que, si bien la formalizacién de estrategias de igualdad de
género impulsay multiplica la adopcidén de mecanismos y acciones con-
cretos, es necesario contar con indicadores de progreso que permitan
direccionar y medir los avances. En nuestro estudio, solo la mitad de las
empresas que afirmaron tener una estrategia escrita sefiala tener indica-
dores de progreso. Por eso creemos que es clave que la estrategia no solo
estéformalizaday comunicada, sino que se base en mecanismos de diag-
noéstico y seguimiento objetivo si queremos garantizar un mayor impacto
encerrarlasbrechasyenlacorreccionde desigualdades estructurales.

También es importante, que haya un mayor niumero de empresas que
cuenten con un presupuesto especifico, y que esté orientado a invertir en
eldesarrollo de acciones positivas de impacto estructural, en especial en
los programas para fortalecer el liderazgo de las mujeres, los sistemas de
mentoriay patrocinio, ylas metas o cupos en areas o posicionesdonde las
mujeres estan significativamente subrepresentadas. Asi se pueden con-
centrar los recursos en intervenciones que actlien como palancas para
acelerar la equidad, sobre todo en la alta direccion. Esta recomendacion
es en particular significativa para las grandes empresas en tanto alli las
barrerasverticales se plantean como unimportante desafio.

Hay que tener en cuenta que, segun Women in the Workplace 2025 de
McKinsey, el progreso en equidad de género no es homogéneo entre
empresas, dependiendo del abordaje y del tipo de practicas que llevan
adelante, lo que implica que la desigualdad de género se encuentra fuer-
temente influida por decisiones organizacionales especificas. Dicho
informe identifica que las companhias que han logrado progresos consis-
tentesy sostenidos en estos Ultimos afos priorizan de manera estratégica
y explicita la diversidad de género, y son los lideres senior los responsa-
bles directos de llevarla adelante. Sefiala ademas que hacen un trabajo
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permanente sobre los sesgos, en especial en lo que hace a procesos
transparentes de promocioény contratacion,y conacciones de prevencion
ytratamiento de conductasdiscriminatorias.

Por lo tanto, el problema no esta solo en aumentar el esfuerzo, sino en
direccionarlo de manera adecuada. La lentitud en los avances, o el sobre
dimensionamiento de los logros, junto con un contexto internacionalen el
que se cuestiona la paridad como objetivo, puede ser lo que explique que
se hayareducido lainversidn en estos Ultimos afios, sobre todo en el caso
delasgrandes empresas.

Creemos que elcamino hacialaigualdad de género, mas alla delimperati-
vo ético, es fundamentalen un contexto tan desafiante en términos socia-
les, politicos y econdmicos para las empresas, por lo que, lejos de desin-
vertir, deberian priorizarlos recursos tomando como faro las mejores prac-
ticasinternacionales que han dado buenos resultados, sin perder de vista
los rasgos idiosincrasicos de cada organizacion. Especialmente aquellas
empresas que cuentan con baja o nula presencia de mujeres, en tanto,
como demuestra el estudio, no solo son las menos equitativas sino tam-
biénquienes menos esfuerzosrealizan pararevertirlo.
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