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En un mundo empresarial que cada vez demanda más 
responsabilidad social y un liderazgo inclusivo, las 
políticas de diversidad, equidad e inclusión (dei) se 

han establecido como pilares esenciales para el bienestar 
organizacional. Sin embargo, en tiempos recientes, hemos 
observado una tendencia alarmante: el desmantelamiento 
de estos programas, una decisión que no solo afecta las es-
tructuras corporativas, sino que también tiene un impacto 
profundo y, a menudo, invisible en la salud mental colectiva 
de las personas que se ven directamente afectadas por la 
exclusión y la discriminación. La eliminación de estos pro-
gramas podría generar un daño mucho mayor del que se 
percibe a simple vista.

El retiro de políticas que promueven la equidad y la inclu-
sión no solo afecta el ambiente laboral desde una perspec-
tiva organizacional, sino que tiene un fuerte impacto psico-
lógico. Los individuos que dependen de estos espacios de 
apoyo de repente se sienten desprotegidos, lo que genera 
un aumento en niveles de ansiedad, estrés y frustración. Las 
personas que antes se sentían valoradas por su diversidad 
comienzan a experimentar una sensación de exclusión, que 
puede afectar su bienestar emocional y su desempeño la-
boral.

El desmantelamiento de los programas de dei también 
repercute en la cultura organizacional de manera significa-
tiva. La eliminación de esfuerzos para fomentar la inclusión 
y la equidad crea un entorno donde las diferencias ya no son 
vistas como un valor, sino como una barrera. Esto da lugar 
a un aumento en los conflictos internos, una mayor rota-
ción de empleados y un debilitamiento de la confianza entre 
equipos. Las organizaciones que deciden eliminar estos pro-
gramas pueden enfrentar consecuencias a largo plazo, como 
una menor innovación y creatividad, ya que la diversidad de 
pensamiento y experiencia se ve reducida.

Aunque estas decisiones comenzaron en países como 
Estados Unidos, su repercusión ya está comenzando a sen-
tirse en otras partes del mundo, incluidas las empresas de 
México. Las multinacionales que operan en diversos merca-
dos están viendo cómo las políticas dei se ajustan o incluso 
se eliminan en algunos de sus países de operación, lo que 
afecta no solo a los empleados locales, sino también a la 
percepción de la marca. En un país como México, donde la 
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diversidad cultural es un pilar fundamental, la reducción de 
estas políticas puede generar un retroceso en los avances 
logrados en materia de inclusión social y laboral.

La discusión sobre la eliminación de programas dei mu-
chas veces se presenta como un conflicto entre la inclusión y 
la eficiencia financiera. Mientras que algunas empresas ven 
los programas de diversidad como un gasto innecesario, lo 
cierto es que su efecto positivo en la productividad y en el 
bienestar general de los empleados puede ser mucho más 
valioso de lo que parece. El compromiso con la diversidad y 
la inclusión no debe ser considerado como un costo adicio-
nal, sino como una inversión que puede generar un retorno 
significativo, tanto en términos de innovación como de re-
putación corporativa.

Al eliminar las políticas dei, las organizaciones están bo-
rrando huellas importantes en el camino hacia una sociedad 
más justa y equitativa. Estas políticas no solo favorecen a los 
empleados de grupos históricamente desfavorecidos, sino 
que también enriquecen a la organización en su conjunto. 
Las decisiones que buscan recortar estos esfuerzos están 
condenando a las organizaciones a una visión limitada y 
fragmentada de la realidad, donde la inclusión y la diversi-
dad no son consideradas como principios fundamentales, 
sino como elementos prescindibles.

El desmantelamiento de los programas dei puede parecer 
una solución rápida ante problemas financieros o adminis-
trativos, pero sus consecuencias a largo plazo son mucho 
más graves. Las organizaciones que toman esta decisión 
arriesgan no solo su capacidad para ser competitivas en un 
mercado global, sino también su responsabilidad social y 
su compromiso con la equidad. El futuro de las empresas y 
la salud de sus empleados dependen de mantener un firme 
compromiso con la inclusión, no solo porque es lo correcto, 
sino porque es la clave para un entorno de trabajo más sa-
ludable, productivo y sostenible.
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El efecto psicológico del 
desmantelamiento de las políticas DEI: 

El retiro de las políticas de diversidad, equidad e inclusión (dei) en orga-
nizaciones públicas y privadas ha generado efectos adversos, no solo en 
términos sociales e institucionales, sino también en la salud mental de los 

grupos históricamente marginados.
Su eliminación, como se ha observado recientemente en diversos contextos 

políticos, representa no solo un retroceso institucional, sino también un impac-
to directo en el bienestar emocional de las personas que encontraban en estas 
políticas un respaldo simbólico y práctico.

Asimismo, podría afectar la reputación corporativa, acentuar desigualdades 
y limitar el acceso de los grupos históricamente marginados. Este retroceso no 
solo afecta la cultura corporativa, sino que podría tener implicaciones legales, 
incrementando el riesgo de demandas por discriminación.

En el sector educativo, se han observado repercusiones negativas, ya que se 
ha advertido sobre posibles acciones legales debido a la retención de fondos fe-
derales si las instituciones continúan implementando iniciativas de diversidad, 
equidad e inclusión. Esto afecta especialmente a los estudiantes de comunidades 
minoritarias, quienes se benefician de programas diseñados para garantizar un 
acceso equitativo a la educación.

Las políticas dei no solo garantizan derechos, sino que también envían un 
mensaje de inclusión. Su eliminación puede provocar una sensación de desarraigo 
emocional, lo que afecta la autoestima y el sentido de valor personal.

Las personas de comunidades diversas pueden sentirse no bienvenidas o va-
loradas en sus lugares de trabajo o estudio, lo que genera un sentimiento de 
aislamiento y desconexión y afecta su sentido de pertenencia.

Fernández menciona que la ausencia de marcos institucionales que respalden 
la inclusión puede intensificar el estrés minoritario, una forma de estrés crónico 

UNA HERIDA 
INVISIBLE EN LA 
SALUD MENTAL 
COLECTIVA
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experimentado por personas de grupos marginados 
debido a la discriminación y la vigilancia constante. 
La desilusión generada por la eliminación de estos 
programas puede provocar burnout emocional y des-
motivación laboral o académica (Fernández, 2024).

La construcción de redes de apoyo y la promoción 
de espacios seguros emergen como estrategias vitales 
para resistir este retroceso y cuidar el bienestar de quie-

nes han sido afectados. Algunas de las alternati-
vas para mantener la inclusión —a pesar del retiro 
de fondos — son la creación de redes de apoyo, 
tales como talleres y encuentros —ya sean presen-
ciales o virtuales— donde se puedan organizar acti-
vidades como pláticas sobre salud mental, foros de 
expresión emocional o talleres de habilidades para 
el empoderamiento personal y profesional.

Más allá del impacto administrativo o político, 
la eliminación de estos lineamientos representa 
una amenaza directa para la salud mental. La in-
clusión es una necesidad emocional y psicológica 
fundamental. Las implicaciones psicológicas del re-
tiro de las políticas dei son tan importantes como 
las legales o estructurales. Proteger la salud men-
tal de las poblaciones vulnerables implica no solo 
conservar estas políticas, sino también fortalecer 
redes comunitarias y espacios seguros. La diversi-
dad no es solo un valor simbólico, sino una condi-
ción fundamental para el bienestar psicológico y el 
desarrollo humano integral. 

Las implicaciones 
psicológicas del 

retiro de las 
políticas DEI son 
tan importantes 

como las legales o 
estructurales
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de diversidad, equidad e inclusión, y su 
efecto en las organizaciones 

La gestión de la diversidad, equidad e inclusión (dei) ha sido tradi-
cionalmente considerada como una estrategia clave para el éxito 
organizacional. No obstante, la reciente orden emitida en Estados 

Unidos por el presidente Donald Trump, referente a la eliminación de 
fondos destinados a los programas de dei, ha provocado que empresas 
en Estados Unidos, tales como Walmart, Target, McDonalds o Amazon, 
hayan decidido modificar o eliminar sus iniciativas de dei (Griffith y Be-
llamy, 2025). Evidentemente, esto constituye una importante amenaza 
para todos los avances logrados en términos de dei y puede repercutir de 
diferentes maneras en las organizaciones.

En primer lugar, se ha constatado que las empresas que eliminan o 
modifican sus iniciativas de dei son percibidas negativamente por sus 
clientes. De hecho, varios artículos señalan que los consumidores es-
tadounidenses están boicoteando a estas compañías. Por ejemplo, co-
laboradores de Target han observado una disminución constante de las 
ganancias en comparación con las ganancias proyectadas antes del retiro 
de los programas dei. Además, las tiendas en las que trabajan han co-
menzado a cerrar más temprano debido a la falta de clientes (Newman, 
2025). 

En el mismo sentido, un estudio de la nbc News señala que los consu-
midores afroamericanos están considerando, en el corto plazo, realizar 
sus compras solo en empresas cuyos propietarios sean afroamericanos. 
Por otro lado, a largo plazo piensan evitar comprar en los negocios que 
están abandonando sus iniciativas de dei (Griffith y Bellamy, 2025). 

Así, la literatura sugiere que la falta de compromiso de las organiza-
ciones con la dei puede provocar boicots, cambios en los hábitos de com-
pra de los consumidores —especialmente en aquellos pertenecientes a 
grupos históricamente marginados o sensibles a los temas dei— y, en 
consecuencia, originar una disminución en las ganancias de las empresas 
o limitar sus oportunidades de crecimiento en mercados conscientes de 
la dei.

En segundo lugar, otro impacto significativo para las organizaciones 
que eliminan sus programas de dei está relacionado con la gestión del 
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talento. En efecto, los colaboradores han reaccionado 
a este «nuevo orden organizacional» disminuyendo su 
compromiso institucional. Algunos han resentido el re-
tiro de los programas dei como un «ataque personal» 
y otros han expresado que, hasta antes de la elimina-
ción de fondos, se sentían orgullosos de trabajar en su 
empresa y ahora lo consideran vergonzoso. Lo anterior 
puede ser bastante problemático para las organiza-
ciones, ya que la falta de compromiso organizacional 
está vinculada con la desmotivación, reducción en la 
productividad y aumento en la rotación de personal. 
Asimismo, el retiro de programas dei está impactando 
la cultura organizacional. 

Muchos colaboradores suponían que la inclusión 
era un valor fundamental de su empresa, pero al pare-

cer ya no es el caso, lo cual les provoca un sentimiento 
de decepción hacia su organización (Newman, 2025). 
La inconsistencia de valores —inclusión versus accio-
nes reales— genera confusión, hace que se pierda la 
confianza —al traicionar a la inclusión— y deteriora 
el clima organizacional. Adicionalmente, esto afecta 
negativamente en la reputación de la empresa como 
marca empleadora. Entonces, en lugar de ser consi-
derada una organización con una cultura incluyente, 
la empresa empezará a ser percibida como excluyente, 
lo que dificultará la atracción y retención de talento 
diverso y calificado.

Con base en lo anterior, la eliminación o modifica-
ción de programas dei expone a las organizaciones a 

diversas consecuencias negativas interrelacionadas: 
provoca descontento entre los colaboradores, lo que 
deteriora la cultura organizacional, daña la reputación 
empresarial y, en última instancia, dificulta la atrac-
ción y retención, tanto del talento humano como de 
los consumidores. 

En conclusión, ante este panorama, las organiza-
ciones deben plantear nuevas formas de mantener la 
dei, incluso sin la asignación de presupuestos especí-
ficos. Es vital que comprendan el importante valor de 
la dei para generar bienestar y compromiso entre sus 
colaboradores, así como para mantener una imagen 
pública positiva. De lo contrario, el éxito de las orga-
nizaciones a largo plazo puede verse seriamente com-
prometido. 
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Recortes en los programas DEI
de las empresas estadounidenses 

Desde finales del siglo xx, una parte sustancial de las 
grandes empresas estadounidenses empezó a aplicar 
programas para la contratación de personas que, por 

circunstancias de género, etnicidad, edad o religión —entre 
otros factores—, habían sido discriminadas. Se pretendía 
utilizar la influencia de las empresas para generar un cambio 
positivo en la sociedad y aprovechar el potencial productivo 
de sectores marginados de la población. Desde el siglo xix, en 
Estados Unidos se había alentado la contratación de grupos 
vulnerables, como, por ejemplo, las viudas de soldados caí-
dos o a los militares discapacitados.

¿CÓMO AFECTAN A 
MÉXICO?
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Con el correr de los años, los programas de contra-
tación se ampliaron hasta convertirse en una política 
gubernamental. En 1961, el presidente John F. Ken-
nedy lanzó el concepto de «acción afirmativa», que 
priorizaba la contratación de minorías. Si bien este 
concepto resultó controversial —pues generaba una 
discriminación inversa porque no contrataba emplea-
dos con base en sus capacidades, sino por cuotas—, el 
impacto social fue benéfico. Se abrieron las puertas del 
sector laboral a grupos antes marginados que no ha-
bían logrado integrarse plenamente al american dream. 
Además, la convivencia entre razas, religiones, etnias 
o minorías sexuales permitió disminuir la intolerancia 
y la discriminación.

En la década de los noventa, las empresas asumie-
ron un enérgico liderazgo en los programas de inclu-
sión. Se posicionaron como entidades innovadoras que 
incluso eclipsaron lo exigido en los programas estable-
cidos por el Gobierno. Los términos diversidad, equi-
dad e inclusión se convirtieron en parte del lenguaje 
corporativo y se les identificó con el acrónimo dei. En 
el siglo xxi, se presentó una guerra publicitaria en la 
que las empresas se esmeraron por mostrar al público 
los alcances de sus programas de dei. Corporaciones 
como Microsoft, Hyatt o Disney presumían en sus pá-
ginas web encontrarse a la vanguardia en el mundo 
empresarial.

Dado el peso de las empresas estadounidenses en 
la economía mexicana, el impacto de sus programas 
dei fue y es significativo. Algunos activistas mexica-
nos —como Gilberto Rincón Gallardo— ya habían 
presionado para adoptar programas de inclusión. Sin 
embargo, fue el poder económico y mediático de las 
empresas estadounidenses —más que cualquier otra 
cosa—, lo que impulsó la dei en México. Basta con se-
ñalar el ejemplo de Walmart, empresa con uno de los 
programas dei más robustos. Con una influencia sin 
paralelo por tratarse del mayor empleador privado en 
el país, su labor resultó fundamental para dar a cono-
cer y aplicar la dei. Empresas mexicanas de gran tama-
ño y presencia internacional, como Bimbo, siguieron el 
ejemplo estadounidense.

Aunque los programas dei generaron beneficios 
sociales en Estados Unidos, encendieron la molestia 
de amplios sectores de la población. Se aplicaron de 
manera tajante y con radicalismo político. Trabaja-
dores capacitados no encontraban empleo debido 
a las cuotas reservadas a minorías en dependencias 
gubernamentales, universidades o empresas. A esto 
se agregó un lenguaje incluyente que llegó al extremo 
de coartar la libertad de expresión. Se cayó en repre-

sentaciones visuales absurdas, como series de televi-
sión con vikingos afrodescendientes. Este malestar fue 
hábilmente cortejado por Donald Trump, quien, desde 
el inicio de su segunda presidencia, lanzó un ataque 
directo contra los programas dei. Las empresas com-
prendieron la dinámica sociopolítica y se unieron a la 
oleada anti-dei. Empresas insignia de programas dei 
como Pepsi, Amazon, Disney, Walmart o Google, los 
redujeron o eliminaron.

México no será inmune al retroceso de los progra-
mas dei en Estados Unidos. Las subsidiarias los adel-
gazarán o descartarán, siguiendo las directrices de la 

oficina matriz. Además, será una oportunidad idónea 
para reducir gastos. Las implicaciones son lamentables 
por dos razones: la primera es que México se encuen-
tra mucho más atrasado que Estados Unidos en temas 
de dei. El país requiere programas dei para educar a 
una población que recuerda a los estadounidenses de 
hace tres décadas en temas como la aceptación de la 
homosexualidad. La segunda razón es que, probable-
mente, las empresas mexicanas seguirán los ajustes 
que realizan las corporaciones estadounidenses. En 
pocas palabras, no se avecinan buenos tiempos para 
la diversidad, la equidad y la inclusión en México. 

No se avecinan 
buenos tiempos 
para la diversidad, 
la equidad y la 
inclusión en México: 
las empresas 
mexicanas 
probablemente 
seguirán los ajustes 
que realizan las 
corporaciones 
estadounidenses.
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Los fondos para programas de diversidad, equidad e 
inclusión (dei) son incentivos económicos que apo-
yan iniciativas empresariales para crear entornos 

laborales diversos y equitativos. Su objetivo es combatir 
desigualdades sistémicas e impulsar cambios culturales. 
Entre sus logros destacan las políticas antidiscriminación 
en códigos de conducta, que han promovido una mayor 
diversidad en la contratación de personas de color, muje-
res y miembros de la comunidad lgbtq+ (Catalyst, 2023). 

Estos programas han integrado la diversidad como 
parte estratégica de la cultura organizacional. Por ejem-
plo, el 45 % de la generación Z y de los millennials recha-
zaron empleos que no se alineaban con sus valores de 
inclusión (Deloitte, 2022), lo que refleja su relevancia en 
la atracción de talento. Sin embargo, también enfrentan 
críticas: muchos grupos consideran que las empresas 
priorizan cuotas numéricas sin garantizar una inclusión 
real, relegando a las minorías a roles sin oportunidades 
de crecimiento. El Pew Research Center (2024) señala que 
el 21 % de los estadounidenses perciben las políticas dei 
como beneficiosas para algunos, pero perjudiciales para 
los hombres blancos, lo que genera resistencia entre los 
empleados que las consideran como una amenaza a la 
meritocracia.

Estas discrepancias han generado un debate pola-
rizado en la opinión pública y empresarial. Los sectores 
conservadores argumentan que los programas dei son 
«gastos innecesarios» que dividen al priorizar identida-
des sobre méritos (The White House, 2025), e incluso 
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denuncian una «discriminación inversa» derivada de 
cuotas que afectarían a las mayorías (LA Times, 2025). 
De manera contraria, el bcg (2022) señala que los equi-
pos inclusivos aumentan la rentabilidad en un 35 %; por 
ejemplo, empresas como Patagonia incrementaron su 
valor de marca en un 20 % al atraer talento joven y 
consumidores conscientes (The Guardian, 2025).

En enero de 2025, la Casa Blanca emitió la orden 
«Ending Radical and Wasteful Government dei Pro-

Las empresas deben 

equilibrar presiones 

políticas con ventajas 

competitivas, 

entendiendo que 

su futuro depende 

de adaptar estos 

programas, 

integrándolos al 

ADN organizacional 

para transformar la 

diversidad en un activo 

sostenible

grams», que prohíbe considerar la raza o el género 
en contrataciones federales, argumentando que las 
políticas dei eran «radicales, costosas y divisivas». 
Esto ha generado reacciones divergentes: empresas 
como Tesla eliminaron sus metas dei, reduciendo 
costos en un 20 %, pero aumentando las denuncias 
por discriminación en un 35 %. En contraste, Google 
integró métricas dei en las evaluaciones de desempe-
ño, elevando la satisfacción laboral en un 15 %. Estos 
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casos ilustran la tensión entre eficiencia financiera y 
responsabilidad social.

La eliminación de programas dei puede generar be-
neficios a corto plazo, como los ahorros del 15 % re-
portados por Meta (Forbes México, 2025) o la reducción 
de litigios por «discriminación inversa». Sin embargo, 
esta estrategia ignora riesgos críticos: por ejemplo, el 
65 % de los millennials prefieren empresas con políticas 
dei claras (Deloitte, 2022), y los equipos homogéneos 
son un 35 % menos efectivos resolviendo problemas 
complejos (Forrester, 2023).

Para evitar costos ocultos, la clave está en refor-
mular, no en abandonar los programas dei, alineándo-
los con resultados tangibles. Esto implica integrarlos 
transversalmente en la estrategia empresarial, como 
hizo Microsoft (2025) al vincular bonos ejecutivos a 
metas de diversidad. Por otro lado, usar tecnología 
para eliminar sesgos —por ejemplo, inteligencia ar-
tificial en reclutamiento— y medir no solo cuotas, 
sino la percepción de inclusión mediante encuestas 
anónimas. También se requiere diseñar métricas de 
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inclusión vinculadas a la productividad, comunicar 
su valor estratégico y evitar riesgos reputacionales.

Además, las alianzas con las organizaciones no 
gubernamentales (ong) o universidades reducen 
costos operativos, mientras que los reportes esg (en-
vironmental, social and governance) atraen a inversio-
nistas éticos y mitigan riesgos reputacionales, algo 
especialmente relevante cuando el 68 % de los con-
sumidores eligen marcas inclusivas (Edelman, 2023). 
Las críticas a la dei, aunque arraigadas en percepcio-
nes subjetivas —como empleados que se sienten 
desplazados o que exigen mayores avances—, se 

contrarrestan comunicando su valor estratégico: los 
equipos diversos superan en rentabilidad a sus pares 
(bcg, 2022) y gestionan las crisis un 50 % mejor (Fo-
rrester, 2023).

En un contexto donde el 75 % de la fuerza laboral 
prioriza la equidad (Deloitte, 2023), la dei no es un 
gasto, sino un motor de resiliencia y crecimiento. Las 
empresas deben equilibrar presiones políticas con 
ventajas competitivas, entendiendo que su futuro 
depende de adaptar estos programas, integrándolos 
al adn organizacional para transformar la diversidad 
en un activo sostenible, no en una meta estática. 
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LAS HUELLAS 
BORRADAS: EL 
MISTERIO DE LA 
DESAPARICIÓN 
DE LA DEI 
(DIVERSIDAD, 
EQUIDAD, 
INCLUSIÓN) 

 Profesor de 
tiempo parcial 
en los programas 
de Relaciones 
Internacionales y 
Ciencia Política en la 
Universidad de las 
Américas Puebla, y 
docente en línea en 
la licenciatura en 
Seguridad Pública de la 
Universidad Abierta y 
a Distancia de México 
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 Especialista en 
políticas públicas, 
con énfasis en gestión 
pública, prevención del 
delito (crime prevention) 
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 Apasionado 
de la docencia, 
la investigación 
aplicada y el diseño de 
proyectos educativos 
enfocados en la 
capacitación.

 DR. JOSUÉ ARROYO 
AGUILAR

Era enero de 2025 y algo extraño ocurría en Estados 
Unidos. Las instituciones educativas, hospitales y 
empresas se encontraron repentinamente sin fon-

dos ni programas dedicados a la diversidad, equidad, e 
inclusión (dei). Donde antes abundaban extensas iniciati-
vas destinadas a construir espacios más justos y diversos, 
ahora simplemente había silencio y confusión. 

Era como entrar a una habitación donde todas las 
huellas de un trabajo cuidadosamente elaborado habían 
sido borradas por completo. Imagina ingresar en esta ha-
bitación e investigar personalmente el extraño fenóme-
no. Lo primero es mirar la escena desde lejos (zoom out) 
buscando algún indicio sobre qué ocurrió con las huellas; 
no pasó mucho tiempo antes de que dijeras «¡bingo!», la 
primera pista coincidía exactamente con el regreso polí-
tico de Donald Trump a la presidencia de Estados Unidos 
(2017-2021; 2025-2029). Desde el primer día de su nuevo 
mandato, el presidente Trump firmó órdenes ejecutivas 
para eliminar todo programa dei financiado con recur-
sos públicos afirmando: «This week, I will also end the 
government policy of trying to socially engineer race and 
gender into every aspect of public and private life» (The 
White House, 2025).
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El contraste con la administración anterior es im-
presionante. Durante el mandato de Joe Biden (2021-
2025), se invirtieron más de mil millones de dólares 
en programas dei. Ahora, en pleno 2025, la intención 
declarada es que ese monto se reduzca a cero (King, 
2024).

¿Esto cómo afecta a la gente común? Bueno, un 
posible acercamiento (zoom in), sería en la Universi-
dad Estatal de Florida, donde encontramos una huella 
previa. En marzo de 2024, en cumplimiento con una 
ley estatal y la regulación 9.016 de la Junta de Gober-
nadores de Florida sobre «gastos prohibidos», la uni-
versidad eliminó todos los puestos dei, cerró la oficina 
del jefe de Diversidad y canceló todos los contratos 
con proveedores externos relacionados con la inclu-
sión. Asimismo, los centros de apoyo a estudiantes 
afroamericanos y latinos que antes ofrecían tutorías, 
consejería y espacios seguros para la expresión cultu-

ral, cerraron sus puertas por falta de recursos (Neha-
mas, 2023; Betts, 2024; Levesque, 2024). El mensaje 
fue claro: la prioridad ya no es la inclusión. Ron DeSan-
tis, gobernador de Florida, celebró estas medidas alu-
diendo: «Florida is where dei goes to die» (Betts, 2024).

La regulación de Florida indica que las universida-
des estatales tienen prohibido usar fondos guberna-
mentales para promover iniciativas dei: «[dei is…] any 
program, campus activity or policy that classifies indi-
viduals on the basis of race, color, sex, national origin, 
gender identity or sexual orientation, and promotes 
differential or preferential treatment of individuals on 
the basis of such classification» (Betts, 2024).

Para los críticos, los programas dei son en sí mis-
mos discriminatorios, porque hay personas que que-
dan fuera de los subsidios en favor de otros grupos, 
ya que no todos cubren los requisitos de género o de 
raza (Betts, 2024).

aunque los fondos federales, estatales o 

municipales puedan desaparecer, la verdadera 

inclusión no depende exclusivamente de los fondos, 

sino de un compromiso organizacional genuino, 

consciente y sostenido.
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Si hablamos del sector salud, se encuentran los 
«comités»: organismos ciudadanos que habían tra-
bajado por varios años en reducir las disparidades 
para el acceso a tratamientos médicos y de cuidado 
preventivo. Sin embargo, sucedió algo muy similar: 
¡sus huellas habían desaparecido! Antiguas páginas 
oficiales que antes mostraban orgullosamente térmi-
nos como «equidad en salud» habían sido borradas 
por completo. 

Algunos expertos médicos han revelado su preocu-
pación por que, sin estos programas, muchas comuni-
dades vulnerables —incluidas algunas rurales blan-
cas—, podrían quedar desprotegidas. Por ejemplo, la 
Dra. Fola May de la Universidad de California señaló: 
«We have to recognize that disparities are affecting 
everyone, not just racial and ethnic minorities. I'll give 
an example. White individuals that live in rural areas of 
the United States are less likely to get a screening test» 
(Noguchi, 2025). 

No pasó mucho tiempo para que las empresas 
tecnológicas repitieran el patrón: Google y Meta eli-
minaron sus departamentos internos dedicados a dei 
para cumplir con las nuevas políticas federales (The 
Guardian, 2025). Mientras que, en el caso de Apple, la 
empresa optó por defender abiertamente su compro-
miso con la diversidad, argumentando que una fuerza 
laboral diversa es clave para la innovación y el desem-
peño empresarial (Jeyaretnam, 2025).

Ante esta incertidumbre, emergen dos tipos claros 
de actores: por un lado, organizaciones y empresas 

que decidieron adaptarse a las nuevas políticas, y por 
otro, aquellas que expresaron su descontento, pero 
respetando la investidura presidencial.

Donde las huellas de la dei han sido borradas, ¿có-
mo se puede mantener el compromiso con la inclusión 
y la diversidad sin depender únicamente de subsidios 
federales? La respuesta yace en los segundos actores, 
es decir, las empresas y organizaciones que han decidi-
do escribir sus propias historias de inclusión integrando 
estos valores dentro de su cultura organizacional, sin 
importar si el clima político es favorable o no.

El misterio de las huellas borradas nos enseña algo 
crucial: aunque los fondos federales, estatales o mu-
nicipales puedan desaparecer, la verdadera inclusión 
no depende exclusivamente de los fondos, sino de un 
compromiso organizacional genuino, consciente y sos-
tenido. 

Es momento de que tú, querido lector, tengas el po-
der de restaurar estas huellas hacia nuevos caminos 
más inclusivos, justos y diversos, guiados por la fuerza 
de nuestras propias decisiones. 
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