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Introduccidén

A partir de la Séptlma década del siglo pasado, tanto organiza-

ciones puUblicas como privadas emprendieron la tarea de documentar los avances de la
participacion de las mujeres en la vida social, especialmente, en la esfera econdmica.
El trabajo de las mujeres en muchas partes del mundo carecia de horarios y salarios
definidos, pero si estaba impregnado de una obligacidn tacita que necesitaba ser re-
vertida en aras de la igualdad.

A pesar de que hubo numerosos intentos desde finales de la década

de los afios 60, los resultados positivos fueron escasos. No obstante,

es importante destacar que estos esfuerzos tuvieron un impacto
significativo a nivel global. Por ejemplo, el “Dia Libre de las Mujeres”
en Islandia, en octubre de 1975, arroj6 luz sobre la disparidad salarial
en los lugares de trabajo, el valor del trabajo no remunerado y la crucial
contribucién de las mujeres al desarrollo y crecimiento econémico.

En 1975 surgieron otros acontecimientos que colocaron a las mujeres en el centro de
la atencidn, una accion que inspird a este trabajo. El objetivo del ebook es contextuali-
zar el Premio a la Equidad de Género, una iniciativa que nacid en 2021 entre el Instituto
Mexicano de Ejecutivos de Finanzas (IMEF) y Mujeres en Finanzas (MEF), cuya primera
edicidon tuvo lugar en 2022. Este premio sentd las bases para convocar a las empresas
mexicanas para darles visibilidad y compartir su visidn, acciones y estrategias enfo-
cadas en materia de equidad de género en un contexto de sostenibilidad. La intencidn
es contribuir a reducir las brechas, primero en el ambito de las organizaciones y, como
resultado, en la sociedad en su conjunto.
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En el afio 2023 tuvo lugar la segunda edicién del Premio a la Equidad de Género, un
evento que destaco el compromiso de las empresas en la promocidn de objetivos con-
cretos de inclusidn, diversidad y equidad. Estos objetivos se han logrado a través de
estrategias y politicas desarrolladas por las empresas, asi como en consonancia con
las directrices de entidades internacionales. Estos esfuerzos se presentaron como
parte de la candidatura al Premio, siguiendo una metodologia creada conjuntamente
por el IMEF y MEF.

La metodologia se basa en las mejores practicas de reconocimientos similares y se
enriquece con aportaciones del IMEF y MEF con la intencidn de inspirar a otras organi-
zaciones a seguir el ejemplo. Los resultados obtenidos en las dos ediciones anteriores
del Premio han sido altamente satisfactorios en diversos aspectos.

Primero, han demostrado un genuino interés por cuestiones de género y el esfuerzo
real que las empresas han invertido para abordarlos. Segundo, se ha notado unincre-
mento en la cantidad de empresas que respondieron a la convocatoria, junto con una
actitud de aperturay transparencia al permitir que el Comité Revisor del Premio audite
sus esfuerzos y resultados. Tercero, el premio ha contribuido a fomentar un mayor in-
terés en la equidad de género como una herramienta externa de mejora continua.

En este trabajo exploramos investigaciones que sustentan que el aumento en la par-
ticipacion de las mujeres en el dmbito laboral conlleva un crecimiento econdmico'y,
como resultado, una reduccién de la desigualdad. También analizamos aspectos clave
para promover la equidad de género en el entorno empresarial, asi como las acciones
necesarias para construir una sociedad mas igualitaria y sostenible. Estos elementos
respaldaron la metodologia del Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF a la que hace-
mos referencia en estas paginas como parte integral de nuestro enfoque.

Todo esto sirve como contexto esencial para presentar los resultados de la edicion
2023 del Premio a la Equidad de Género. En este informe, también incluimos una com-
paracion con los resultados de 2022 para evaluar el progreso, tanto del premio como
de los participantes.

Este trabajo se enfoca en la sostenibilidad y destaca la participacion
activa de las empresas finalistas del Premio a la Equidad de

Género 2023. Estas empresas comparten su vision de liderazgo a
través de sus politicas, estrategias y acciones, contribuyendo asi

a la construccion de un mundo mas igualitario y sostenible.



Presentacion

Por segu ndo ano CONSEeCcUtlIVO, selievé a cabo la segunda edicién del
Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF. Para los organizadores, el Instituto Mexicano de
Ejecutivos de Finanzas y Mujeres en Finanzas, constituye un logro importante el hecho de con-
firmar, por segunda vez, el interés que las empresas tienen en divulgar sus politicas y estrategias
relacionadas con la igualdad de género.

Es motivo de satisfaccion observar como esta iniciativa —que surgid y se desarrollé en un contex-
to muy particular: durante el confinamiento debido a la pandemia de Covid-19— ha logrado tras-
cender y ha captado el interés de las empresas mexicanas, asi como de aquellas con presencia en
México. También es motivo de gran satisfaccion observar la respuesta positiva de los cientos de
personas que forman parte de las organizaciones participantes en el Premio que ya experimentan
los beneficios de un enfoque orientado hacia la equidad de género. Estos resultados se reflejan en
los indicadores que se evallan a través de los cuatro pilares y los 18 reactivos que configuran la
evaluacion del Premio.

Para el IMEF y MEF, este logro representa un compromiso continuo con el Premio a la Equidad de
Género. Sin embargo, alin mas importante, es nuestro compromiso de colaborar activamente con
las empresas en su busqueda constante de mejora. Reconocemos firmemente que tanto hom-
bres como mujeres poseen habilidades, capacidades y potenciales similaresy, en virtud de ello,
merecen igualdad de oportunidades para su desarrollo y toma de decisiones, alineados con sus
intereses y aspiraciones individuales. Este enfoque contribuye a avanzar hacia una sociedad au-
ténticamente igualitaria e inclusiva.

En el contexto del Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF comprendemos que para alcanzar la
equidad de género es esencial abordar y superar las desigualdades preexistentes. Estas desigual-
dades incluyen la brecha salarial, la subrepresentacion de las mujeres en roles de liderazgo, la
violencia de género y la persistencia de roles y estereotipos de género tradicionales, entre otras
cuestiones evaluadas por el Premio.

A continuacion, presentamos el ebook de la edicién 2023 del Premio a la Equidad de Género IMEF-
MEF con la intencion de fomentar la promulgacion de politicas y leyes que salvaguarden los de-
rechos de las mujeres, impulsar la participacion activa de las mujeres en todos los aspectos de |a
sociedad y educar a la poblacidn sobre la trascendental importancia de la equidad de género.

Dennisse Montesinos Pacheco José Domingo Figueroa Palacios
PRESIDENTA Y COFUNDADORA MUJERES EN FINANZAS PRESIDENTE NACIONAL
MEF IMEF
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En octubre de 1975 airededor del 90% de las mujeres islandesas

participaron en el "Dia libre de las mujeres”. La idea de la huelga —que se convirtié
en un evento histdérico— surgié de una conferencia para mujeres sindicalistas mal
pagadas organizada por el movimiento feminista radical Redstockings de Islandia.

Ese dia una de cada cinco mujeres de Islandia dejo de realizar tanto trabajo remu-

nerado como no remunerado, por lo tanto, la vida normal en ese pais se paralizd. La
huelga consiguid hacer visible la naturaleza vital del trabajo de cuidados no remu-

nerados de las mujeres.

Este evento fue un llamado a la accidn para ver y valorar la participacion de la mu-
jer en todos los ambitos de la vida, sobre todo en lo social y econdmico y, a su vez,
fue el evento que abrid el camino para la eleccidn, cinco afios después, de Vigdis
Finnbogadottir, la primera presidenta electa democraticamente en el mundo.

La protesta de 1975, seguida de acciones similares (ien el siguiente
siglo!) en 2005 y 2010, mostro6 la lucha detras de los cambios que hoy
explican por qué Islandia es se ha mantenido como el pais nimero
uno en equidad de género, segin el ranking anual del Foro Econémico
Mundial que combina los puntajes de cada pais en diferentes areas,
como empoderamiento politico, logros educativos y acceso a la salud.

A pesar de los esfuerzos realizados en los Ultimos afios desde diversos ambitos,
aun queda mucho camino por recorrer para alcanzar la plena equidad de género en
el mundo. Segun las Ultimas previsiones del Foro Econdmico Mundial, es posible
gue haya que esperar hasta el afio 2154 para que esto ocurra, esto implica que, si se
mantienen los niveles de progreso actuales, haran falta 131 afios para cerrar la bre-
cha mundial de género.
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Es mucho tiempo y estamos seguros de que ninguno de los que estan leyendo este
informe podré corroborar si la brecha de género se cerré en el afio 2154; por lo tan-
to, no debemos quedarnos con esa estimacion de tiempo sino hacer que se reduzca
a, cuando menos, décadas, aunque decir décadas ya es bastante, por ello son im-
portantes todas las iniciativas para mostrar la realidad actual, pero sobre todo para
revertirla.

Las investigaciones indican que cuando el nimero de mujeres ocupadas aumenta,
las economias crecen. Segun estudios efectuados en paises de la Organizacién
para el Crecimiento y Desarrollo Econdmicos (OCDE), asi como en algunos paises
no miembros, el aumento de la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo
—o una reduccidn de la disparidad entre la participacion de mujeres y hombres en
la fuerza laboral— produce un crecimiento econdmico mas rapido’, el cual es prio-
ritario, ya que permite disminuir las desigualdades y con ello favorecer el desarrollo
econdémico con una vision de futuro, es decir, sostenible.

¢Qué hubiera pasado si en octubre de 1975 no se hubiera dado el Dia
libre de las mujeres? Podriamos elucubrar sobre la respuesta, pero lo
importante es mirar hacia adelante con estrategias, propuestas y acciones.

1. Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), Gender Equality in Educa-

tion, Employment and Entrepreneurship: Final Report to the MCM 2012. http://www.oecd.org/emplo-
yment/50423364.pdf. p. 17. Véase también, Klasen, S. y Lamanna, F. (2009), “The impact of gender
inequality in education and employment on economic growth: New evidence for a panel of countries”,
Feminist Economics, 15: 3, pp. 91-132 (segun lo extraido de ONU Mujeres, El Progreso de las Mujeres en el
Mundo, Capitulo 4, p.8, de préxima aparicion).



En el Siglo XX

0 7/
La equ Idad de genero implica reconocer que hombres y mujeres tienen habili-
dades, capacidades y potenciales iguales, merecen las mismas oportunidades para desarrollarse
y tomar decisiones en funcion de sus propios intereses y aspiraciones. No es cuestion de tratar a
hombres y mujeres de la misma manera, sino garantizar que se respeten y valoren sus diferencias,
y gque ninguna persona sea discriminada o excluida por razén de su género.

Para lograr la equidad de género es necesario abordar y superar las desigualdades existentes,
como la brecha salarial, la falta de representacion de las mujeres en puestos de liderazgo, la vio-
lencia de género, los roles y estereotipos tradicionales, entre otras situaciones. Esto implica pro-
mover politicas y leyes que protejan los derechos de las mujeres, fomentar la participacion de las
mujeres en todos los ambitos de la sociedad y educar a las personas sobre la importancia de la
equidad de género.

En ese sentido, algunos de los aspectos clave para promover la equidad de género en el mundo
empresarial incluyen:

¢ Igualdad de oportunidades. Las empresas deben garantizar que hombres y mujeres
tengan las mismas oportunidades para el empleo, la promocidon y el desarrollo profe-
sional. Esto implica eliminar la discriminacion en el proceso de contratacion y asegu-
rarse de que las mujeres tengan acceso a las mismas oportunidades de formaciony
capacitacion.

® Brecha salarial. Las empresas deben implementar politicas de remuneracion justay
transparente, asi como revisar y corregir las disparidades salariales existentes entre
hombres y mujeres que realizan trabajos similares.

e Liderazgo y toma de decisiones. Se trata de promover la participacion y el ascenso
de las mujeres a puestos directivos y de liderazgo, por lo que las empresas deben fo-
mentar la diversidad de género en los niveles superiores de la organizacion y asegu-
rarse de que las mujeres tengan voz en la toma de decisiones estratégicas.
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® Cultura empresarial inclusiva. Es importante desarrollarla para que se valore y res-
pete la diversidad de género. Esto implica eliminar los estereotipos de género y pro-
mover un entorno de trabajo inclusivo y libre de discriminacién o acoso. Las politicas
de licencia parental equitativas y la promocidon de la conciliacidn entre el trabajo y la
vida personal forman parte de esta cultura y son importantes para apoyar la equidad
de género.

e Transparencia y rendicion de cuentas. Las empresas deben establecer metas y me-
dir el progreso hacia la equidad de género, asi como rendir cuentas por sus acciones.
La divulgacidn de datos sobre la representacion de hombres y mujeres en diferentes
niveles de la organizacion puede ayudar a identificar areas de mejora para establecer
estrategias efectivas.

Considerando lo anterior, la equidad de género en el mundo empresarial no solo es una cuestion
de justicia, también es un medio para construir una sociedad mas igualitaria y sostenible en su
conjunto, es decir, que como sociedad aseguremos que las necesidades actuales de las personas
se satisfagan sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus pro-
pias necesidades. Esto implica tomar decisiones y llevar a cabo acciones que equilibren el desa-
rrollo econdmico, social y ambiental a largo plazo a partir de:

@ Desarrollo econdmico sostenible.

® Equidad social.

® Conservacion del medio ambiente.

® Participacion y gobernanza inclusiva.
e Educacion y conciencia.
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En 2015 la Organizacidn de las Naciones Unidas (ONU) hizo un llamado para adoptar los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), también conocidos como Objetivos Globales, para poner finala
pobreza, proteger el planeta y garantizar que para el aflo 2030 todas las personas disfruten de
pazy prosperidad. Los 17 ODS estan integrados y reconocen que la accion en un area afectara los
resultados en otras areas y que el desarrollo debe equilibrar la sostenibilidad social, econdmica y
ambiental.

Dentro de esos 17 objetivos, el ODS 5 corresponde a la equidad de género y plantea que terminar
con las formas de discriminacidn contra las mujeres y nifias no es sélo un derecho humano basi-
co, es crucial para el desarrollo sostenible porque se ha demostrado que empoderar a las mujeres
y nifias tiene un efecto multiplicador y ayuda a promover el crecimiento econémico y el desarrollo
a nivel mundial.

Es importante mencionar que las mujeres tienen una responsabilidad desproporcionada respecto
al trabajo no remunerado de cuidados que prestan a otras personas. Las mujeres dedican entre
unay tres horas mas que los hombres a las labores domésticas; entre dos y 10 veces mas tiempo
diario a la prestacidn de cuidados (a los hijos e hijas, personas mayores y enfermas), y entre unay
cuatro horas diarias menos a actividades de mercado. Estos datos que se destacan de su informe
sobre Desarrollo Humano de 2012 no han cambiado sustancialmente 10 afios después.

Tomando en cuenta lo anterior, para apuntalar el ODS 5 existen iniciativas y programas a nivel
internacional que ayudan a las empresas a incorporar la igualdad de género en sus practicas
empresariales y cadenas de suministro. Por ejemplo, el Programa de las Naciones Unidas para el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU Mujeres) y el Pacto Mundial de las Naciones Unidas pro-
mueven la equidad de género y brindan orientacién a las empresas para que integren esta pers-
pectiva en sus estrategias y operaciones.

Diversas empresas estan adoptando medidas para alinearse con los principios y metas; algunas
estan trabajando activamente para eliminar la brecha salarial de género, promover la igualdad de
oportunidades en la contratacion y promocién, implementar politicas de conciliacidn laboral y fa-
miliar, asi como para fomentar la participacién de las mujeres en roles de liderazgo.

Ese camino se da porque las empresas se benefician enormemente al aumentar las oportunidades
en cargos de liderazgo para las mujeres. En 2014 un estudio de McKinsey? estimé que las compa-
fifas donde tres 0 mas mujeres ejercen funciones ejecutivas superiores registran un desempefio
maés alto en todos los aspectos de la eficiencia organizacional. Para el afio 2022 el mismo estudio®
planted que la diversidad de género adquirié una mayor importancia en la agenda de las organiza-
ciones: el 74% de las empresas en México posiciond a la diversidad de género como una de sus 10
prioridades principales, frente al 48% de las empresas en 2017.

2. McKinsey & Company. Women Matter 2014.

3. https://www.mckinsey.com/featured-insights/destacados/women-matter-mexico-2022-luces-y-sombras-de-la-pande-
mia/es
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Para lograr los avances en el mundo y en México —en nuestro pais no sélo a través de compafiias
multinacionales, sino de pequefias y medianas empresas— se han establecido politicas que ase-
guren la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en todas las areas de la organizacion,
las cuales van desde el proceso de contratacion hasta la promociény el desarrollo profesional; el
establecimiento de metas y métricas especificas para aumentar la representacion de mujeres en
puestos de liderazgo y en dreas donde estadn subrepresentadas, asi como al medir y monitorear
regularmente los avances realizados en cuanto a eliminacién de la brecha salarial, programas de
mentoria y patrocinio, flexibilidad laboral y equilibrio trabajo-vida personal; formacién y desa-
rrollo; promocion de una cultura inclusiva, asi como divulgacidn y transparencia, en el sentido de
comunicar de manera transparente los avances realizados en materia de equidad de género en la
organizacion, por ejemplo.

Sin embargo, segulin datos de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), a nivel mundial, en
2020 las mujeres ganaban en promedio aproximadamente 20% menos que los hombres. Esta
brecha salarial puede ser alin mayor en algunos paises y sectores especificos. Es importante
destacar que la brecha salarial no se basa Unicamente en diferencias salariales entre hombres 'y
mujeres que ocupan el mismo puesto de trabajo, sino también en la segregacion ocupacional y las
diferencias en los niveles de responsabilidad, experiencia y oportunidades de ascenso. En cuanto
al liderazgo, la misma organizacién en ese estudio sefiala que, las mujeres ocupaban aproximada-
mente el 28% de los puestos directivos a nivel mundial.

El panorama expuesto por el OIT mostré cambios ante la pandemia por Covid-19, ya que, segun

el organismo, el contexto que generd pone en riesgo los avances logrados en los Ultimos 25 afios
desde la adopcion de la Conferencia de Beijing (1995) respecto al empoderamiento de las mujeres
y la equidad de género, y se necesita con urgencia liderazgos que avancen hacia medidas so-
cio-econdmicas para responder al entorno generado por la pandemia de Covid-19.

El informe Global Waves del Banco Mundial sefiala que antes de la pandemia, la mitad de todos los
paises de bajos ingresos ya estaban agobiados por la deuda o corrian un alto riesgo de contraer-
la®. Cuando se dio la pandemia, los niveles de deuda en los paises de ingresos bajos y medianos
aumentaron, lo que provocd que muchos paises enfrentaran una reduccién en los gastos prio-
ritarios, incluidos los programas que apoyan el empoderamiento de las nifias y las mujeres®. Sin
embargo, con la recuperacion econdémica postpandemia se ha visto un incremento nuevamente
en el apoyo a iniciativas en pro de la mujer, derivado de la presidn de las compafiias por subir sus
estandares por el modelo ESG (Ambiental, Social y de Gobernanza).

Es un hecho que ninguna sociedad se puede desarrollar de manera sostenible si no cambia y au-
menta la distribucion de oportunidades, recursos y opciones para los hombres y las mujeres de

4. ONU MEXICO: EL LIDERAZGO DE LAS MUJERES ES FUNDAMENTAL PARA CREAR UN MUNDO MAS IGUALITARIO. https://www.
unwomen.org/es/what-we-do/economic-empowerment/facts-and-figures

5. https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/54cf2a85-5292-5¢32-b4¢9-0393ad5598c3

6. https://www.worldbank.org/en/topic/gender/brief/gender-equality-at-a-crossroads
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modo que tengan el mismo poder de dirigir sus propias vidas y contribuir a sus fa-
milias, comunidades y paises.

El empleo de las mujeres puede ser un motor central del crecimiento inclusivo. En
promedio, el PIB per cépita en el largo plazo seria casi un 20% mas alto si se subsa-
naran las brechas de género en el empleo. En algunos estudios, se estima que los
beneficios econdmicos mundiales oscilan entre 5 billones de ddlares y 6 billones si
las mujeres crearan nuevos negocios y los ampliaran al mismo ritmo que los hom-
bres. En el contexto de un mayor riesgo de estanflacion, y una posible recesion en
muchas partes del mundo, serad costoso para los paises depender del talento de
s6lo la mitad de su poblacidn. Abordar las brechas de género es ya un tema critico
para tener la oportunidad para aumentar los ingresos y estimular el crecimiento’.

Sin embargo, el progreso ha sido lento, las tasas de participacion femenina

en la fuerza laboral caen muy por debajo del 40% en los paises de bajos ingre-

sos. Persisten importantes brechas salariales de género y, en muchos paises, las
mujeres todavia estan agrupadas en sectores y ocupaciones tipicamente asociados
con menores ganancias, donde aun se tiene ausencia de contratos de trabajo y fal-
ta de proteccidn.

Es importante tener en cuenta que, si bien se han logrado avances, ain queda mu-
cho por hacer para tener una verdadera equidad de género, por lo que se necesitan
acciones continuas y coordinadas en los ambitos legal, social, econdmico y cultural
para superar los desafios y garantizar la igualdad de oportunidades y derechos
para todas las personas, independientemente de su género.

En México, muchas de las empresas que han seguido el camino

de tener una mayor participacion de mujeres en sus filas han
centrado sus actividades en generar programas y politicas para
promover la igualdad de género; para ello han establecido metas
ambiciosas para aumentar la representacion de mujeres en puestos
de liderazgo. McKinsey (2022) sefiala que actualmente, soélo el 4%
de las empresas indica que no incluyen la diversidad de género

en su agenda estratégica, en comparacion con el 9% en 2017.

7. https://www.bancomundial.org/es/topic/gender/overview?cid=ECR_GA_worldbank_ES_EXTP_sear-
ch&s_kwcid=AL!18468!3!665400387546!b!!g!!oportunidades%20para%20las%20mujeres&gclid=CjOKCQ-
jwk96IBhDHARISAEKO4xa2-ZyEXSYhiQrEs7TiZ6f--32LKAK5K6Bq_IZ1_vOtMpzv6uGb808aAoE-EALwW_wcB
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Contexto internacional

Desde sus inicl OS, 1a ONU se ha encargado de establecer organismos,
comités y convenciones que velen por los derechos de la mujer. Dentro de esta tra-
yectoria se encuentra la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacidn contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés) que tuvo lugar en
1979.

Actualmente, CEDAW se identifica como uno de los comités internacionales mas
relevantes y activos, pues define de manera puntual un plan de accién cuyo pro-
posito es eliminar las formas de discriminacion de cualquier tipo. También esta la
Comisidn de la Condicién Juridica y Social de la Mujer que se encarga de promo-
cionar la equidad de género. A estos organismos se suma ONU Mujeres que atiende
temas de igualdad de género y concentra instituciones dedicadas al desarrollo de
la mujer:

De los trabajos de ONU Mujeres y del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD) surgieron el indice de Empoderamiento de las Mujeres (IEM) y el
indice Global de Paridad de Género (IGPG) para medir la paridad de géneroy el em-
poderamiento de las mujeres.

Estos indices ofrecen nuevas perspectivas complementarias para entender y eva-
luar los avances en el desarrollo humano, asi como el podery las libertades de las
mujeres. Juntos revelan los complejos desafios a los que se enfrentan las mujeres
en todo el mundo y contribuyen a orientar intervenciones y politicas.

EI lEM mide el poder vy la libertad de las mujeres para tomar decisiones y aprovechar
las oportunidades de la vida en cinco dimensiones: salud, educacion, inclusion,
toma de decisiones y violencia contra las mujeres; mientras que el IGPG evalla la
situacion de las mujeres en relacion con los hombres en dimensiones basicas del
desarrollo humano como salud, educacion, inclusiéon y toma de decisiones.
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México, entre
avances y desigualdades

;. .
En México se han Implementado diversas acciones y
politicas para promover la equidad de género. Algunas de las iniciativas y medidas
tomadas en el pais incluyen leyes, programas y campafias como la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia; la Ley Federal del Trabajo; el
Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres; el Programa Nacional
de apoyo para las Empresas de Mujeres; ademas de cuotas de género y acciones
afirmativas para aumentar la representacion de mujeres en cargos de toma de de-
cisiones. Asimismo, se han implementado acciones afirmativas para promover la
igualdad de oportunidades en el @mbito laboral y educativo.

Nuestro pais ha logrado un avance significativo para alcanzar los derechos de las
mujeres y la equidad de género, principalmente en tres areas fundamentales en el
nivel federal: el fortalecimiento del derecho interno para asegurar la igualdad entre
mujeres y hombres; una fuerte institucionalidad de género y el incremento de los
recursos publicos etiquetados a la equidad de género. No obstante, en términos de
equidad de género, alin existen desafios significativos, por ejemplo, en el acceso a
la educacion y al mercado laboral.

Si bien, en México se ha logrado un aumento significativo en la tasa de alfabetiza-
cidny el acceso a la educacion primaria y secundaria para las nifias, aln persis-
ten brechas de género en el acceso a la educacion superior y en areas de estudio
consideradas tradicionalmente masculinas, como ciencia, tecnologia, ingenieriay
matematicas (STEM, por sus siglas en inglés). En 2022, el Instituto Mexicano para
la Competitividad (IMCO) encontré que sdlo tres de cada 10 profesionistas en STEM
son mujeres, por lo que en todo el pais las mujeres en carreras STEM tendrian que
aumentar en al menos 71% para alcanzar un nivel similar al de los hombres®.

8. https://imco.org.mx/mujeres-en-stem-en-los-estados/#:~:text=Sin%20embargo%2C%20en%20M%-
C3%A9xico%20las,profesionistas%20en%20STEM%20son%20mujeres.
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En cuanto al mercado laboral, a pesar de los avances en la participacion de las mu-
jeres, persisten desigualdades significativas: una brecha salarial de género, donde

las mujeres generalmente ganan menos que los hombres por trabajo de igual valor.

Ademds, las mujeres tienen una representacion limitada en puestos de liderazgo
y enfrentan barreras y estereotipos de género en su desarrollo profesional. Lo an-
terior, independientemente de la existencia de ramas econdmicas donde la mayo-
ria de las personas ocupadas son mujeres de bajo perfil educacional y bajo nivel
salarial.

De acuerdo con el reporte de McKinsey Women in the Workplace 2022 "estamos en
medio de una gran ruptura en la que las mujeres exigen mas de su trabajo y estan
dejando a sus empresas en cantidades sin precedentes para conseguirlo”. En ese
sentido, el porcentaje de lideres mujeres que generan sus propias oportunidades
pasd de 8% en 2017 a 10.5% en 2022°.

En cuanto a liderazgo, en el estudio Woman Matter
México 2022 se expone que, pese a que existen
indicadores de su impacto financiero, en la productividad
y clima organizacional, en nuestro pais hay un déficit

de representacion femenina en puestos de liderazgo.

Segun el indice Global de Brecha de Género del Foro Econémico Mundial, México
se posiciond en el lugar 33 de 146 paises evaluados con un puntaje de 76.5, lo que

representa un retroceso de dos posiciones a nivel global en comparacion con 2022.

Entre los paises de América Latinay el Caribe, México también cayd dos lugares,
y ahora ocupa la sexta posicion de 22 paises, después de Barbados (76.9), Chile
(77.7), Jamaica (77.9), Costa Rica (79.3) y Nicaragua (81.1).

9. https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/
women%20in%20the%20workplace%202022/women-in-the-workplace-2022.pdf
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En los subindices de educacion y salud, México practicamente alcanza la paridad
de género al mantener un puntaje por encima de 97 en ambas areas desde 2006. El
subindice de Empoderamiento politico es el que ha impulsado en mayor proporcion
los avances hacia la equidad de género en el pais. En 2023, México ocupa la posi-
cién 15 de 146 paises evaluados con mejor puntaje en este ambito, lo que represen-
ta un avance de 35.7 puntos desde 2006; desde entonces, el pais ha ascendido 30
posiciones.

Esta mejora se puede atribuir a la paridad que existe en el Congreso Federal, logra-
da gracias a las cuotas de género implementadas en 2014 que garantizan la parti-
cipacidny representacion de las mujeres en la vida democratica del pais. Ademas,
México estd cerca de alcanzar la paridad en el @ambito ministerial, ya que 42.1% de
los ministros son mujeres.

Sin embargo, a pesar de estos avances, el mayor reto que enfrenta México es la
equidad de género en el ambito econdmico. El pais tiene un puntaje de 60.1, lo que
lo posiciona en los Ultimos lugares de este subindice (110 de 146) junto a Costa de
Marfil y Bosnia Herzegovina. De acuerdo con el Foro Econdmico Mundial, el indi-
cador en el que México tiene peor desempefio es la tasa de participacion laboral
(posicidn 125), con una relacidon 76% hombres vs. 24% mujeres. Ademas, en térmi-
nos de ingreso promedio e igualdad salarial, México ocupa las posiciones 112y 117,
respectivamente.

Alcanzar mejores estandares en México es posible, asi apuntan los datos y las vo-
luntades. Para ello se requieren acciones para acelerar el proceso y cerrar las bre-
chas entre hombres y mujeres. Un primer paso es analizar las politicas publicas y
empresariales que estdn implementando los paises lideres en el indice Global de
Brecha de Género.

Asimismo, es necesario promover acciones para sumar a mas mujeres a
la economia y avanzar hacia la igualdad de género en el mercado laboral.
Algunos ejemplos incluyen adaptar las condiciones de los puestos a

las necesidades de las mujeres, en especial los de mayor jerarquia, asi
como promover la igualdad salarial a través de establecer tabuladores
de salarios por nivel de puestos que estén al alcance de todos.



Empresas mexicanas,
enfoque de equidad de
género y perspectivas

En 2020 cuatro organizaciones se unieron para que, haciendo uso de la Herramienta
Empresarial de Género WEP en México, se recopilara informacidn relevante para hacer un ejercicio
de autoevaluacion de las empresas que ayudara a identificar las fortalezas y areas de mejora en
los temas que abarca la herramienta.

ONU Mujeres, Pacto Mundial México, Consejo Mexicano de Negocios y Consejo Coordinador
Empresarial fueron las organizaciones que se unieron para hacer el ejercicio que incluyé a 44 em-
presas mexicanasy filiales de empresas multinacionales.

La informacién de las 44 empresas se recabd en abril de 2020 a partir de las respuestas ingresa-
das en la Herramienta Empresarial de Género WEP que analizé la informacion mostrando el des-
empefo por areas: liderazgo, lugar de trabajo, mercado y comunidad.

La Herramienta Empresarial de Género WEP fue creada con el objetivo de apoyar a las empresas a
identificar brechas y oportunidades para el mejoramiento continuo de la empresa en igualdad de
género; es una de las principales herramientas de los Principios para el Empoderamiento de las
Mujeres (WEP por sus siglas en inglés) los cuales ofrecen al sector privado orientaciones practicas
sobre como empoderar a las mujeres en el lugar de trabajo, los mercados y la comunidad.

Estos principios, producto de la asociacion entre la Entidad de las Naciones Unidas para la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres, ONU Mujeres y el Pacto Mundial de las
Naciones Unidas estan disefiados para ayudar a las empresas a examinar las politicas y practi-
cas con las que cuentan, asi como a crear otras nuevas en el ambito del empoderamiento de las
mujeres. Se trata de una plataforma de negocio que ha constituido una Red de Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres y ofrece ejemplos y experiencias de éxito del mundo empresarial.

Los principios WEP son:

Una direccion que promueva la igualdad de género.

Igualdad de oportunidades, integracion y no discriminacion.

Salud, seguridad y una vida libre de violencia.

Educacion y formacion.

Desarrollo empresarial, cadena de suministros y practicas de marketing.
Liderazgo comunitario y compromiso.

Transparencia, evaluacién e informacion.
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Los temas que aborda la herramienta en cada area son:

e Liderazgo. Estrategia de igualdad de género que abarque toda la
organizacion.

e Lugar de trabajo. Salud, seguridad e higiene, desarrollo profesional,
compensacion igualitaria, licencia de maternidad, licencia de paterni-
dad, apoyo a padres, madres y cuidadores(as), violencia, hostigamiento
y explotacién sexual.

e Mercado. Marketing con perspectiva de género, desarrollo de produc-
tos/servicios con perspectiva de género, relaciones con empresas pro-
piedad de mujeres.

e Comunidad. Perspectiva de género en las relaciones con la comunidad.

En el grafico 1 se puede observar la posicién de México en comparacidn con el resto
de los paises participantes (44) que han utilizado la Herramienta Empresarial de
Género WEP. El desempefio de las empresas en nuestro pais en cada una de las cua-
tro areas (medido como porcentaje a partir de las respuestas a las 18 preguntas de
la Herramienta) indica una marcada diferencia o el punto de partida para continuar
el camino a la equidad de género.

GRAFICO 1

Comparacion de resultados en Herramienta
Empresarial de Género WEP: Global y México

) \

Liderazgo Lugar de Mercado Comunidad
trabajo

31% . 40.7% 30% . 39.9% 17% 19% 26.5%

e GLOBAL ¢ MEXICO
Fuente: Herramienta Empresarial de Género WEP en México e Informe de Tendencias
Globales de los Principios de Empoderamiento Econdmico de las Mujeres 2018.




Premio a la Equidad
de Género IMEF-MEF

En un seminario web organizado por el Comité de Eticay
Responsabilidad Social del IMEF en septiembre de 2020, los directivos de EDGE
(Economic Dividends for Gender Equality) y representantes del Banco de México
presentaron un caso concreto: la experiencia y los resultados de la certificacion
EDGE en el que proporcionaron datos estadisticos que ilustraron la evolucion de la
equidad de oportunidades para las mujeres en las organizaciones, asi como en sus
practicas y procesos.

Este evento marco el inicio de un enfoque mds centrado en la divulgacién de in-
dicadores relacionados con la equidad de género en el pais por parte del Instituto
Mexicano de Ejecutivos de Finanzas (IMEF) y de Mujeres en Finanzas (MEF).
Ademas, despertd el interés en desarrollar una metodologia que permitiera medir la
situacion actual y, por ende, evaluar la evolucidn y los logros alcanzados.

Las directoras de MEF ya tenian experiencia previa con herramientas de evaluacion
relacionadas con el progreso de las organizaciones en la implementacién de poli-
ticas y practicas de equidad de género. Durante las reuniones de trabajo, compar-
tieron los instrumentos del Pacto Mundial de la ONU, promovido por ONU Mujeres y
gestionado por el Banco Interamericano de Desarrollo.

EL CAMINO HACIA EL PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO:
COLABORACION E INNOVACION BASADA EN LAS MEJORES PRACTICAS

Por lo tanto, en el afio 2020 se iniciaron las conversaciones para establecer una co-
laboracidn entre el IMEF y MEF con el propdsito de desarrollar y lanzar el Premio a la
Equidad de Género. Este convenio fue firmado en abril de 2021. Posteriormente, se

llevaron a cabo los trabajos de seleccion de los reactivos que serian utilizados en el
Premio a la Equidad de Género.
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Una de las ventajas de la certificacion EDGE radica en su enfoque en el trabajo de
campoy la organizacion de sus reactivos en cuatro pilares, respaldados por un
solido requisito de presentacion de pruebas numéricas y el valioso aporte de retro-
alimentacidn de los propios colaboradores respecto a lo declarado por la organiza-
cién. Los cuatro pilares son:

1. Representatividad de género en todos los niveles.

2. Equidad de pago.

3. Efectividad de las politicas para asegurar en la practica (con evi-
dencias) desarrollos de carrera para mujeres y hombres en términos de
remuneracion equitativa para ambos por trabajo equivalente, recluta-
miento y promocion; desarrollo de liderazgo, entrenamiento y mento-
reo; trabajo flexible y cultura organizacional.

4. cultura organizacional inclusiva reflejada mediante la calificacién de
los empleados, en términos de oportunidades para el desarrollo de su
carrera.

La matriz de calificaciones, por ser una certificacion, incluye requerimientos li-
mite. Por ejemplo, que el rango de diferencia entre el promedio de salarios entre
mujeres y hombres en cada nivel no rebase el 5%. La integracién del Consejo de
Administracion con un minimo de 30%. Retencidn superior al 60%. Respecto al
trabajo flexible, el mentoreo, reclutamiento y promociones, un minimo de 65% de
paridad. Y, en el levantamiento de respuestas de los colaboradores, tendria que
haber aprobaciones superiores al 50% de los puntos a tratar sobre esos mismos
cuestionamientos.

En contraste, los planteamientos de ONU Mujeres, ademas de preguntar sobre las
mismas practicas, no establece minimo requerido, sino que para cada reactivo hay
cuatro niveles de respuesta:

1. Estar interesados en el tema.

2. Han planeado implementarlo.

3. Lo han implementado.

4. Se cuenta con evidencias numéricas publicadas.

Para cada reactivo hay opcion de seleccionar digitalmente el grado de avance, lo
cual facilita calificarlos.

En adicidn a los temas que coinciden con los de EDGE, exceptuando la pregunta

especifica de los integrantes del Consejo, los reactivos de ONU Mujeres tienen una
redaccién mas expresiva.
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Asi, de las dos experiencias, IMEF/MEF establecid su propio criterio, agregando la
validacién del trato con equidad de género en los colaboradores de los proveedores
y aliados de negocio, en aspectos publicitarios y de mercadeo de la propia organi-
zacion para no usar a la mujer como objeto, sino respetando su dignidad, los per-
misos de maternidad y paternidad remunerados, asi como garantizar los entornos
libres de violencia, seguros y con apoyo al cuidado de la salud e higiene, aunque

no se incluyé el cuidado a los padres. De lo anterior surgieron 18 reactivos que se
agruparon en cuatro pilares:

1. Efectividad de las politicas y lineamientos.
2. Representatividad de las oportunidades.
3. Brecha salarial.

4. Equidad en la salud y cuidado infantil.

Con una metodologia basada en las experiencias previas y aportaciones, resultado
del estudio de integrantes del IMEF-MEF, se estructurd el Premio a la Equidad de
Género IMEF-MEF y se lanzd la convocatoria para la primera edicion, la cual conclu-
y6 a mediados de 2022 con datos de 2021y ahora se presentan los resultados de la
edicién 2023 con datos de 2022.

De las reuniones con los Jurados —académicos, investigadores del
tema y directivos de organizaciones independientes interesados
en la equidad de género, asi como con integrantes del Comité
Técnico Revisor del Premio— se ha obtenido retroalimentacion
para solicitar a los concursantes una mayor cantidad de
evidencias numéricas y reconocer con mejor calificacion si
muestran evidencia de mejorar a través de los aios.

A esta evolucidn se ha sumado la aportacidn de casos de éxito donde se muestre el
impacto positivo de haber incluido un mayor nimero de mujeres en la organizacidn,
ya sea por su sensibilidad de trato y criterio, como por la aportacion financiera al
negocio. También se ha afiadido el criterio no sélo de remunerar de forma igualita-
ria a mujeres y hombres por un mismo trabajo, sino de reducir la desigualdad entre
niveles organizacionales, tema que para los paises de donde se tomaron ideas para
la elaboracion del cuestionario del Premio IMEF-MEF no tiene tanta incidencia como
en México.

Considerando lo anterior, el Premio a la Equidad de Género quedd conformado por
cuatro pilares y 18 reactivos que se aprecian en la tabla 1.
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TABLA 1

Premio a la Equidad de Género. Cuatro pilares y 18 reactivos

PILAR

REACTIVO

Efectividad
de politicas y
lineamientos

1.
2.

Equidad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa.

Equidad de género y empoderamiento de las mujeres

al exterior de la empresa (incluye representacion de la
empresay participacion en asociaciones y organismos
diversos que impulsan acciones de responsabilidad social
o bien difusion de la equidad en su publicidad).

. Politica de reclutamiento con enfoque de género e

igualdad de oportunidades para las mujeres.

. Politica de promociones y ascensos con enfoque
de género e igualdad de oportunidades.

Oportunidad,
representatividad
y difusion de
resultados

. Perfiles de puesto adaptados con enfoque de igualdad

de género en apoyo de las obligaciones familiares.

. Seguridad de las mujeres trabajadoras al

interior y exterior de la empresa.

Buena reputacion y marca corporativa de la empresa,
derivada del enfoque de equidad de género.

. Relacidny coordinacidn con empresas con politicas de perspectiva

de género, para el suministro y la contratacion de proveedores.

. Mejora del impacto financiero por la adopcion de politicas

en materia de perspectiva de género e igualdad.

. Desarrollo de marketing con promocion de la equidad de género

(incluye desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

Brecha salarial

. Compensacion econdmica para fomentar la equidad

e inclusion financiera de las mujeres.

. Disminucion de brechas salariales entre hombres y mujeres.
. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.
.Proceso de desarrollo y promocidn profesional de las mujeres

en la empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

v

Equidad, género,
proteccion,
IEREEREINIE]

.Maternidad (licencias, periodos de descanso,

espacios destinados para lactancia, cuidado infantil,
atencion a la primera infancia, entre otros.).

. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados

para ello, atencion a la primera infancia, entre otros.).

. Politicas y acciones de promocion al respeto a mujeres y del

cuidado de la nifiez; prevencidn y sancién de la violencia laboral
en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

18. Salud de las mujeres en el ambito laboral.
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Interés por participar.
Los primeros resultados

. . e
En |a prl mera ed ICION del Premioala Equidad de Género IMEF-MEF participaron
55 empresas, de las cuales 24 fueron capaces de entregar evidencias para los 18 reactivos soli-
citados. Algunas de las organizaciones sefalaron que, aun cuando no pudieron entregar toda la
informacion, el cuestionario les sirvio para saber qué elementos tienen que desarrollar. Fueron
agrupadas en tres categorias por nivel de plantilla laboral: de 100 a 500, de 501 a 1,000 y méas de
1,000 colaboradores en el pais, para la segunda edicion se reconsideraron las categorias quedan-
do divididas en mas de 15,000 colaboradores, de 501 a 15,000 y de 500 0 menos. Las empresas
mejor evaluadas se destacaron por tener en comun varios aspectos relevantes, como:

® Un 6rgano encargado de promover la equidad que se encuentra a nivel del Consejo
de Administracion, con un responsable lider a nivel del grupo que conforma la
Direccién General.

e Reconocimientos de responsabilidad social, ademas de certificaciones especificas
sobre equidad de género.

e Datos sobre la cantidad de hombres y mujeres en cada nivel organizacional.

e Estadisticas comparativas de los niveles salariales entre mujeres y hombres, de
acuerdo con el grado jerarquico dentro de la organizacién.

e Casos de utilizacion de las politicas de equidad, promocién de la mujer e impulso
al exterior de la empresa de las buenas practicas de impulso a la mujer en el trabajo.

® Registro en el tiempo de las practicas que se han llevado a cabo al interior de la
organizacion.

Las empresas que se distinguieron por sus mejores practicas en materia de la equidad de género
en 2022 con datos de 2021 fueron:

® Banco Santander México

® Chevez, Ruiz, Zamarripa

® General Motors de México

® Grupo Bolsa Mexicana de Valores
® PwC México

® S&P Global México

® Tecnoldgico de Monterrey

En el cuadro 1 se muestran algunas estrategias y acciones por las que estas empresas son las
pioneras en el Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF.
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CUADRO 1

Finalistas Premio a la Equidad de Género 2022 (con datos de 2021)

S&P Global

S&P Global México

Bolsa
Mexicana

Bolsa Mexicana
de Valores

PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

Chevez
Ruiz .
Zamarripa.

Chevez Ruiz Zamarripa

& Santander

Banco Santander
México

Hay involucramiento
directo del CEO; tiene
una estrategia integral
de diversidad respaldada
por el CEO, un Consejo
de Diversidad integrado
por el nivel superior de

la organizacidn liderado
por una Chief Corporate
Responsibility and
Diversity Officer quienes
han emitido una serie

de politicas de apoyo a

la Equidad e Inclusion.
Los empleados tienen
acceso a unaamplia
variedad de iniciativas
de D&I, como grupos

de empleados como un
recurso (ERG), programas
de mentoria y coaching,
alcance comunitario e
iniciativas de adquisicion
y desarrollo de talento.

Cuenta con una

politica de derechos
humanos, inclusiony
bienestar laboral en la
que se establecen los
compromisos del Grupo
en materia de proteccion
a los derechos humanos
y un entorno laboral
basado en la inclusidn
y bienestar laboral.

En 2021 lanzaron el
programa de diversidad
e inclusion; en 2022
estaban buscando
generar un diagndstico
de la organizacion

para después disefiar

el plan de accidn,
implementacion,
seguimiento y medicidn.

El Comité Ejecutivo de
Diversidad e Inclusidn
empezd a trabajar en su
programa de equidad

de género, denominado
LeaderSHE, en 2017. Esta
enfocado en generar
cambios en la comunicacion,
interaccion y desempefio
del trabajo en un ambiente
abierto y equitativo,
buscando una convivencia
y liderazgo inclusivo. En
2021 lanzaron el subcomité
de mujeres que busca
definir, dar seguimiento

y medir los objetivos del
programa, cuyas practicas
estan definidas en el
cddigo de conducta y ética,
politica de reclutamiento

y seleccion, reglamento
interno de trabajo, asi como
en el protocolo para prevenir
actos de discriminacion,
violencia laboral, acoso

y hostigamiento.

La diversidad, equidad e
inclusion son objetivos
clave de la estrategia
de Banca Responsable
y del banco. Cuenta
con un plan de trabajo
anual sobre equidad

de género que esta
apoyado en la politicay
principios de diversidad
inclusiony que es
implementado por el
Consejo de Diversidad,
Equidad e Inclusién
que busca impulsar
iniciativas para eliminar
la brecha de género

y lograr espacios de
trabajo donde mujeres
y hombres tengan las
mismas oportunidades
de desarrollo. Su plan
de accidn involucra
colaboradores, clientes
y comunidad.
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@ Tecnoldgico
de Monterrey

El Tecnoldgico
de Monterrey (Tec)

gm

General Motors
México (GMC)

PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

e

pwc

PwC México

Cuenta con una vicerrectoria
enfocada en este tema que
sigue un plan de igualdad

de género que tiene como
propdsito la creacion e
implementacion de politicas
y acciones para avanzar hacia
laigualdad de oportunidades.
El plan se actualizd con

base en los principios de
empoderamiento de la mujer
(WEP) de ONU Mujeres y se
implementd en septiembre
de 2021. El plan aborda
cuatro ejes que sirven como
guia para la generacion de

36 acciones consideradas
indispensables para reducir
las brechas de género. Los
ejes son: Politicas y guias

a favor de la igualdad de
género; Liderazgo y desarrollo
de las mujeres; Formacion e
investigacion con perspectiva
de género; y Erradicacion

de la violencia de género

y la discriminacion.

El objetivo de la cultura

de GMC es ser inclusivo;

su codigo de ética cuenta
con una seccidn en la que
destaca su compromiso con
la diversidad y garantizar la
igualdad de oportunidades,
también tienen un plan de
diversidad de género que
se implementa a través de
un comité de diversidad

e inclusion liderado por

el comité ejecutivo de la
compafiay su alcance son
todos los stakeholders. En
2020 se lanzo la iniciativa
global para ser la empresa
mas inclusiva del mundo

y se creo la posicion de
Chief Diversity, Equity

and Inclusion Officer para
apoyar el desarrollo de las
estrategias en la compainiia.

Trabaja todos los dias para ser
un espacio laboral inclusivo
donde todas las personas
puedan ser ellas mismas.
Estan convencidos que los
grandes estandares de ética,
cumplimientoy el impulso

del crecimiento profesional
del talento femenino son
fundamentales para el

éxito de su negocio, ya que

la inclusion plena solo se
alcanza con la participacion
de todos. Por primera vez

en la historia de la firma
mexicana, una mujer liderd
PwC México como Country
Senior Partner. En 2021 las
mujeres constituyeron el 53%
de su fuerza laboral total.
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Premio a la Equidad
de Género 2023
(con datos de 2022)

. / . .
El interés por participar enel premio ala Equidad de Género
IMEF-MEF se incrementd en el afio 2023, gracias al esfuerzo de promocidén y divul-
gacion de las mejores practicas corporativas enfocadas en el tema que han imple-
mentado las organizaciones ganadoras, asi como por una participacion constante
en medios para darle visibilidad y prestigio al Premio.

Estas iniciativas se reflejaron en la edicion 2023 al aumentar casi el doble de or-
ganizaciones inscritas: 101, de las cuales 43 entregaron informacién y 13 fueron
finalistas; 14 de las 43 participaron por segunda ocasién y seis de ellas llegaron a la
etapa de finalistas nuevamente por tener las mejores practicas (Santander, General
Motors México, S&P, Grupo Bolsa Mexicana de Valores, PwC México y Chevez, Ruiz
Zamarripa). De estas seis, tres obtuvieron el primer lugar en su categoria como se
puede ver en el cuadro 2.

Finalistas

CATEGORIA 1 CATEGORIA 2 CATEGORIA 3

Mas de 15,001 Entre 501y 15,000 Menos de 500
colaboradores colaboradores colaboradores con ingresos

o ventas superiores a
250 millones de pesos

% DANONE
\ ONE PLANET. ONE HEALTH -AdeCCO

g|'|'| J- Bolsa

—_ pwc Mexicana
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Las razones de
volver a participar

Chevez, Ru 1Z, Zamarri [Pa volvié a participar en el Premio de Equidad de Género
IMEF-MEF con el objetivo de mejorar y fortalecer sus practicas orientadas a la equidad de género y
también para demostrar los avances logrados. “Esta decision fue motivada por nuestro Programa
Culture C+, el cual, nos permite crear y promover una cultura consciente en la que todas las ex-
periencias, intereses, puntos de vista y habilidades son respetadas, promoviendo una cultura or-
ganizacional en la que todas las personas son reconocidas y valoradas por igual” sefiald la Firma
para la que ganar el Premio de Equidad de Género seria un gran logro, ya que reflejaria su compro-
miso en cuestiones de equidad, diversidad e inclusién y reforzaria su liderazgo en el sector al que
pertenece.

La decision de General Motors México de volver a participar se dio porque “creemos que este tipo
de reconocimientos nos da el punto de vista de un tercero que nos impulsa a seguir mejorando

y da visibilidad de la relevancia del tema de equidad de género". Y esto va en linea con la decla-
racion de 2020 de su Chairy CEO, Mary Barra, en el sentido de trabajar para que General Motors
sea la empresa mas inclusiva del mundo. Inscribirse en el premio es estar caminando en esa
direccion.

PwC México volvio a participar por “nuestro compromiso con la diversidad, la equidad y la in-
clusion es firme e inamovible”. Ademas, porque: "En nuestro pais todavia existe una importante
correlacioén entre la identidad de una persona (su género, identidad sexual, origen étnico, tono

de piel, entre muchos otros factores) y el acceso a oportunidades, es por ello por lo que nuestra
estrategia de diversidad, equidad e inclusidn, con un enfoque en datos, estd centrada en asegurar
gue todos nuestros colaboradores tengan la misma experiencia profesional, esto incluye eva-
luaciones y promociones libres de sesgos, especialmente de género” consideran en PwC México
donde saben que alin queda mucho camino por recorrer y que este premio es una gran motivacion
para seguir trabajando por una sociedad justa, equitativa e inclusiva con todas las personas.

En Grupo Bolsa Mexicana de Valores estan convencidos de que el trabajo encaminado a fomentar
y generar espacios para la equidad de género en la empresa y en el mercado no es finito, es con-
tinuo, evoluciona y les da la oportunidad de tener un mayor impacto cada vez. "Ser finalistas o
ganar el Premio de Equidad de Género en cada entrega es un honor, pero haberlo logrado en una
ocasion no significa que el trabajo esté concluido, sino que es un aliciente para saber que vamos
por buen camino y, sobre todo, que somos ejemplo o invitamos a otros a iniciar el recorrido”.
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Los resultados de 2023

En la tabla 2 se presentan los 18 reactivos, 12* de las 13 empresas finalistas en 2023 y con un pun-
to rojo el sefialamiento en cada uno de los participantes de los reactivos que merecieron en 2022
mayor atencion y/o requieren trabajo a partir de esa fecha por los resultados obtenidos. Se mues-
tran de forma general, es decir, sin marcar si tuvieron mayor o menor puntajes, debido a que la in-
tencion es presentar los reactivos que son y estaran siendo atendidos a partir del trabajo realizado
en 2022 y presentado en 2023, sin que esto reduzca las acciones respecto a los demas reactivos.

Incidencias en reactivos sin mostrar puntaje
PILAR REACTIVO SANTANDER HSBC

1. Eqmdad de generoyempoderamlento delas mUJeres enla empresa. o

2. Equidad de géneroy empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa (|nc|uyendo
representacion de la empresay participacion en asociaciones y organismos diversos, ; o
impulsan acciones de responsabilidad social o bien difusidn de la equidad en su publicidad). :

3. Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad de oportunidades para las mujeres.

4. Politica de promocionesy ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

5. Perfiles de puesto adaptados con enfoque de igualdad de
genero en apoyo de Ias obllgacmnes famlllares

6. Segurldad de las mUJeres trabajadoras aI |nter|or v exterlor de la empresa.

7. Buena reputacmn y marca corporatlva de Ia empresa, derlvada del enfoque de equldad de gener

8. Relaciony coordinacidon con empresas con politicas de perspectiva de
género, para el suministro y la contratacion de proveedores.

9. Mejora del impacto financiero por la adopcidn de politicas en
matena de perspectwa de genero e |gualdad

10. Desarrollo de marketing con promocién de la |gualdad de género
(incluyendo desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

11. Compensacion econdémica para fomentar la equidad e inclusion financiera de las mujeres.

12. Disminucion de brechas salariales entre hombres y mujeres.

13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.

14. Proceso de desarrollo y promocidn profesional de las mujeres en la
empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para
lactancia, cuidado infantil, atencidn a la primera infancia, entre otros).

16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados
para eIIo atenuon a Ia pr|mera |nfanC|a entre otros)

17. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevenciény
sancion de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

18. Salud de las mujeres en el ambito laboral.

*PwC México participd en el Premio a la Equidad de Género 2023, pero debido a sus
politicas globales no podemos compartir de forma individual la informacion que
proporcionaron para la evaluacion. Por esta razdn se excluye de esta tabla.
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Como resultado de lo expuesto en la tabla 2 se puede observar que el énfasis de las
empresas recayo y recaerd en los reactivos:

® 2, |gualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de
la empresa (incluyendo representacion de la empresay participacion
en asociaciones y organismos diversos, impulsan acciones de respon-
sabilidad social o bien difusidon de la equidad en su publicidad).

® 9. Mejorar el impacto financiero a través de la implementacién de po-
liticas relacionadas con la perspectiva de género y la igualdad, con la
seleccion de casos de negocio que permitan documentar y compartir
de manera efectiva sus logros.

® 10. Desarrollo de marketing con promocion de la igualdad de género
(incluyendo desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

® 14. Proceso de desarrollo y promocion profesional de las mujeres en la
empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

® 17. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuida-
do de la nifiez; prevencidn y sancion de la violencia laboral en contra de
la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

Lo que indican los reactivos mencionados es la necesidad

y la importancia de abordar tanto asuntos internos como
externos en la empresa. Esto implica llevar a cabo acciones que
promuevan la igualdad de oportunidades para las mujeres en
todas las dimensiones, garantizando su integridad fisica, verbal,
intelectual, psicologica, entre otras. Ademas, es fundamental
que estos avances sean conocidos, compilados y difundidos al
interior de la organizacion como en la comunidad en general.

A continuacidn, se presenta un resumen de las contribuciones de los participantes
finalistas en relacidn con los reactivos mencionados. La informacién resumida se
basa en la documentacion proporcionada y se presenta Unicamente con fines de
referencia, no como un dato concluyente en la evaluacion. Los participantes se
agrupan en categorias segun el nimero de colaboradores. En los casos donde no se
proporciond informacidn, puede deberse a la ausencia de actividad en ese ambito
o arestricciones de privacidad de las empresas que limitan la difusion publica de
estos datos.
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¢Cual es la contribuciéon
de los participantes finalistas
en relacidon con los reactivos?

Finalistas categoria mas de 15,000 empleados

Efectividad de politicas y lineamientos
1. Equidad de géneroy empoderamiento de las mujeres en la empresa.

GENERAL MOTORS Cuentan con un Comité de Diversidad en México y un Grupo de Afinidad de
Género pa efiar planes para garantizar una cultura incluyente.

DANONE Cuenta con estudios sobre participacién econdmica de la mujer, violencia de género,
equmbrlo personal Y Iaboral de la mujer, asi como programas |ncIuS|vos

HSBC Cuentan con pol|t|ca de d|verS|dad e inclusién con foco en la no dlscr|m|naC|on ni exclusmn por
motivo de género, etnia, discapacidad, orientacidn sexual ni de ninguna otra caracteristica.

SANTANDER Cuenta con una Politica de Diversidad e Inclusidn. Incluye los lineamientos que
promueven la cultura de igualdad laboral, equidad de género y no discriminacién
para garantizar la igualdad de oportunidades para todas las personas.

2. Equidad de géneroy empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa, (incluyendo
representacion de la empresay participacion en asociaciones y organismos diversos, impulsan
acciones de responsabilidad social o bien difusion de la equidad en su publicidad).

GENERAL MOTORS Por dlversas accmnes Yy programas especificos quiere ser con5|derada Ia compama mas incluyente.

DANONE T|ene vmculos con orgamzauones internacionales.

HSBC Cuenta con Ia plataforma de aprendizaje entre empresas de Ia mano de IFC orgamzat:lon parte del Banco Mund|a|
para compartir su iniciativa, mejores practicas y retos organizacionales para enfrentar la equidad de género.
SANTANDER Se ha adherido a los Principios para el Empoderamiento de la Mujeres (WEPS).
Desarrollaron la tarjeta de crédito Like U Pink cuya causa es contribuir al cdncer de mama, entre otras acciones.
3. Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad de oportunidades para las mujeres.

GENERAL MOTORS Todas sus vacantes internas y externas muestran el compromiso de diversidad al interior y exterior
de la compaiiia. Cuentan con una politica de reclutamiento con perspectiva de género. Todos los
_procesos de reclutam|ento deben incluir al menos una muJer entrewstadora yuna mUJer candidata.

DANONE A 2022 contaban con 42% directores femeninosy 42% EJecutwos femenmos

HSBC Cuentan conuna pol|t|ca de diversidad que parte del principio de |gua|dad de capaudades
En 2021 tuvo 6 375 contratacmnes de los cuales 3,013 fueron mUJeres

SANTANDER Cuenta conuna PoI|t|ca de Diversidad e Inclusién donde espeuﬂca lano dlscrlmlnauon por motivo de sexo
y género en el proceso de reclutamiento y seleccidn. También tiene un manual de publicacion estandar
en medios que especifica el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en las publicaciones de vacantes.

4. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

GENERAL MOTORS Cuentan con diversas acciones para que las mujeres se puedan enfocar en el desarrollo de su carrera,
por ejemplo mentorias para mujeres con el fin de garantizar igualdad de condiciones y facilitarles su
avance profesmnal Sus procesos de promocion tienen en cuenta Ia |gua|dad de oportumdades

DANONE Cuentan con polltlca de promocmnes y ascensos con enfoque de genero e |gua|dad de oportunidades.

HSBC Cuentan con politica con enfoque de género e igualdad de oportunldades.
EI |nd|ce de muJeres contratadas en 2022 fue del 50%.

SANTANDER Cuenta conun plan de eqwdad de género enfocado en
impulsar el desarrollo de las mujeres en puestos de liderazgo.
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Oportunidad, representatividad y difusidn de resultados
5. Perfiles de puesto adaptados con enfoque de igualdad de género en apoyo de las obligaciones familiares.
GENERAL MOTORS Sus perfiles plantean la igualdad de género.

HSBC Cuentan con facilidades de horario flexible, horario hibrido, horario escalonado y trabajo
remoto La Unica condicionante es que el colaborador no ocupe una posiciéon que no
ocon clientes en horario de atencion al publlco HSBC

istribucidn equitativa de mujeres y hombres por nivel.
6. Seguridad de las mujeres trabajadoras al interior y exterior de la empresa.

GENERAL MOTORS Cuentan con diversos programas enfocados en este topico. Por ejemplo, platicas
y talleres, recorridos de seguridad, capacitaciones, investigacion de incidentes,
practicas de operacion segura, semana global de seguridad, entre otras.

HSBC Agrupan los casos relacionados a bullying, acoso laboral, violencia y acoso
sexual dentro de una categoria denominada workplace Harassment.

SANTANDER Cuentan con programas de bienestar para colaboradoras, plataforma de denuncias
de conductas no éticas y Politica de atencidn a denuncias de la linea ética

7. Buenareputacion y marca corporativa de la empresa, derivada del enfoque de equidad de género.

GENERAL MOTORS Tiene diversos reconocimientos que apuntalan su reputacion en diversos
aspectos, incluido el de la diversidad y equidad de género.

DANONE Fue certificada por B Corporation como una empresa inclusiva que aporta beneficios econdmicos a
| idad el periddico Financial Times como una de las em lideres en diversidad.

odos los talentos usados para las campafias representan la equida
y el tono de voz de sus comunicaciones es incluyente por igual.

SANTANDER Tienen una estrategia de diversidad, equidad e inclusién que se difunde a través de sitios internos de
diversidad e inclusidn, intranet y en los foros y espacios presenciales. La estrateg|a considera a colaboradores/
as de todas las areas y centros de trabajo (Red de sucursales, Contact Center y Areas centrales.)

8. Relaciony coordinacion con empresas con politicas de perspectiva de
género, para el suministro y la contratacion de proveedores.

GENERAL MOTORS Cuentan conun cddigo de conducta para proveedores. Ofrecen
u Centro de Desarrollo de Proveedores.

es justas y éticas con sus socios comerciales su cédigo de ética.

HSBC En el proceso para Ia incorporacion de proveedores se solicita completar algunas
preguntas referentes a este proceso como si la organizacion promueve la diversidad,
equidad en funcidn, si cuenta con un programa de diversidad.

SANTANDER Cuentan con una politica de diversidad e igualdad que reafirma el respeto absoluto a todos los empleados,
clientes y proveedores sin que las condiciones sociales, culturales, étnicas, econdmicas, de orientacion
sexual y de género, nacionalidad, religion o ideologia menoscaben algln derecho oportunidad.

9. Mejora del impacto financiero por la adopcidn de politicas en materia de perspectiva de género e igualdad.

GENERAL MOTORS No tienen evidencias del impacto financiero. Imparten cultura de finanzas
y han tenido a mujeres impartiendo dichos eventos.

HSBC Hay evidencia de que si se mejora el impacto financiero en diferentes aspectos como: clientas
aI|dad tarjetas de débito y crédito, asi como cI| uladas al banco.

10. Desarrollo de marketing con promocion de la igualdad de género, (incluyendo
desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

GENERAL MOTORS Cuentan con campaiias enfocadas en la lucha contra los paradigmas sociales de género.

SANTANDER Obtuvieron el primer lugar en el indice de incorporacién de enfoque de género dentro de la banca
multiple de la CNBV, el reconocimiento de International Finance Magazine como mejor banco de inclusion
financiera en México por su iniciativa Tuiio. Tienen productos financieros enfocados en las mujeres.

Brecha salarial
11. Compensacion econdmica para fomentar la equidad e inclusion financiera de las mujeres.

GENERAL MOTORS Cuenta con una politica corporativa en materia de compensacion. Aplica la filosofia de pago por desempefio.

HSBC Se realiza una evaluacion de beneficios, prestaciones, viaticos y bonificaciones de manera
igualitaria. Todos los beneficios cuentan con las mismas reglas para hombres y mujeres.

SANTANDER Cuenta con una politica que asegura que la remuneracidn, beneficios, prestaciones y acceso a la formacion
atienden exclusivamente a criterios de mérito y capacidad en relacién con los requisitos del puesto de trabajo.
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12. Disminucion de brechas salariales entre hombres y mujeres.

GENERAL MOTORS La politica de la empresa considera la experiencia de los aspirantes sin importar género. El equilibrio de
compensacion de la compafiia de manera anual revisa la competitividad en la industria en materia salarial.

DANONE Para disminuir la brecha salarial implementaron soluciones como homogenizacion
de politicas de igualdad salarial en todas las unidades de negocio, diagndstico
de brecha salarial, revisién anual de salarios, auditoria de salarios.

HSBC Se cuenta con procedimientos para corregir las desigualdades salariales. Se
llevan a cabo anélisis sobre desigualdad salarial entre hombres y mujeres, niveles
superiores e inferiores de la organizacién con periodicidad anual.

SANTANDER Cuentan conun indi‘cador de brecha salarial.

13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.
GENERAL MOTORS Cuentan con una politica basada en tres pilares de bienestar: mente, cuerpo y emociones.

SANTANDER Tienen programas de flexibilidad laboral.

14. Proceso de desarrollo y promocion profesional de las mujeres en la
empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

GENERAL MOTORS Cuentan con "Women", el grupo enfocado en atraer, comprometer, retener y desarrollar
a mujeres para alcanzar los objetivos de negocio y la cultura ganadora.
El grupo es liderado por empleadas y empleados de GM de México que tienen sesiones
mensuales y eventos donde promueven temas de desarrollo personal y profesional.

HSBC Cuentan con un programa para mujeres enfocado el desarrollo de habilidades de liderazgo en puestos
directivos. El enfoque es en habilidades de networking, stakeholders, marca personal, evaluaciones
360° para establecer un plan formal de desarrollo y sesiones de mentoria y coaching.

SANTANDER Programas continuos de desarrollo con enfoque de género.

Equidad, género, proteccidn, infancia, familia

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para lactancia,
cuidado infantil, atencion a la primera infancia, entre otros.).

iones al respecto.

GE

ntre padre o madre, solo entre cuidador prim r secundario.

HSBC Ofrecen licencias remuneradas por maternidad superiores a la ley, asi como espacios especificos
para lactancia, convenios con guarderias para descuentos y beneficios exclusivos.

SANTANDER Cuentan con programas variados (licencias de maternidad, esquemas escalonados de trabajo, salas
de lactancia, acompafiamiento con equipo médico del banco, convenios con guarderias, etc.).
16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados
para ello, atencion a la primera infancia, entre otros.).

GENERAL MOTORS Cuentan con acciones al respecto.

SANTANDER Otorgan licencia de paternidad con beneficios superiores a lo establecido en la ley.

17. Politicas y acciones de promocion al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevenciony
sancion de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

GENERAL MOTORS Cuentan con herramientas para impulsar acciones éticas

DANONE Cuentan con un programa que especifica los tipos de acoso, como levantar
un caso, la implementacidn de politicas, entre otras acciones.

HSBC Tienen diversas estrategias para crear una cultura de trato digno incluyendo un protocolo y
micrositio para atencion de casos de violencia doméstica donde se ponga foco no solamente en
ieran suscitarse internamente, sino en los hoga olaboradores.

SANTANDER Cuentan con diversas politicas, entre ellas, la Politica de Derechos Humanos que establece la eliminacion de
discriminacién y practicas que atenten a la dignidad de las personas, rechazo al trabajo forzado y explotacién
infantil, asi como el respeto a los Derechos Humanos en relacion con clientes/as y proveedores/as.

18. Salud de las mujeres en el ambito laboral.

GENERAL MOTORS Tienen diversos programas. Por ejemplo, seminarios de salud, chequeos anuales
especificos para mujeres, sala de lactancia, platicas y talleres, entre otros.

HSBC Todas las personas contratadas, hombres y mujeres, tienen por tiempo indeterminado una cobertura médica
otorgada a través de una red de proveedores privados de médicos, hospitales, laboratorios y farmacias.

SANTANDER Acceso a los servicios de salud para todos los empleados y empleadas sin discriminacién alguna.
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TABLA 4
Finalistas categoria 500 a 15,000 empleados

Pilar 1
Efectividad de politicas y lineamientos
1. Equidad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa.

AMEX GLOBAL Promueve la equidad de género en todas las areas de la empresa a través
BUSINESS TRAVEL de politicas, programas, practicas y procedimientos establecidos que
involucran a los procesos y actividades propias del area de recursos
humanos. Se enfocan en dar seguimiento a cualquier caso que atente contra
la equidad de género, seguridad, dignidad y buen amblente laboral.

CHEVEZ, RUIZ, Esta adherida alos principios de empoderamlento de las mujeres WEPS como
ZAMARRIPA parte de las iniciativas de su programa Culture C+ con el objetivo de seguir
fortaleciendo una culturay liderazgo orientado a la equidad, diversidad e inclusién

. HOSPITALES MAC Tiene identificadas Ias posmlones ocupadas por mujeres en la organizacion

MANPOWERGROUP Toma medidas estrlctas en cuanto a la equidad e |gua|dad de género, ya que existen
amparos y referencias oficiales que respaldan la ejecucion de ciertos protocolos
de conducta en caso de ser violados los cddigos de ética y moral establecidos.

2. Equidad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa (incluyendo
representacion de la empresa y participacion en asociaciones y organismos diversos,
impulsan acciones de responsabilidad social o bien difusion de la equidad en su publicidad).

AMEX GLOBAL Se publica anualmente el reporte de ESG donde se informa de manera
BUSINESS TRAVEL externa todas las acciones que toma interna como externamente para

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con diversas estrategias para tal fin.

EY MEXICO

Tiene resultados de evaluacwnes en el tema publlcados
en algtin medio para su consulta abierta.

Su informacidn es confiable para el publico externo por las
dlferentes cert camones y descripciones de puestos

MANPOWERGROUP Ha ganado eI World's Most Ethical Companies en 13
ocasiones, demostrando su compromiso ético.
En las publicaciones referentes al proceso de reclutamiento publica las vacantes con un
lenguaje incluyente y evita poner en los requisitos datos que pueden excluir a las personas.

3. Politica de reclutamiento con enfoque de género e
igualdad de oportunidades para las mujeres.

AMEX GLOBAL Cuentan con una Politica Global de Reclutamiento que establece
BUSINESS TRAVEL criterios mlnlmos para el proceso de adquisicion de talentos.

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con una politica con enfoque de género e igualdad de opor
ZAMARRIPA

Cuentan con capamtacmn para estlmular la contratacion de ‘mujeres.
Tlene resultados de las politicas en el tema, publicados para su consulta ablerta

MANPOWERGROUP Las vacantes estan abiertas para cualquier persona que cumpla con eI perfll
requerido, sin importar su origen, género, edad, orientacion sexual o condicidn fisica.
Utilizan perfiladores de puesto en los cuales no vengan esas caracteristicas.

4. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

AMEX GLOBAL Se cuenta con una Politica Global de Reclutamiento, la cual aplica al proceso de
BUSINESS TRAVEL reclutamientoy a la oferta laboral de todos los empleados permanentes de tiempo completo
y de tiempo parcial, asimismo se establece que GBT es un empleador que ofrece igualdad
de oportunidades y no discrimina en funcion de ninguna caracteristica protegida, lo
que incluye el género, el origen étnico, la edad, el color, la raza, la orientacion sexual, la
identidad de género, la discapacidad, la condicién de veterano y otras caracteristicas
protegidas que se valoran y potencian el éxito individual, comercial y organizacional.

CHEVEZ, RUIZ, Sus politicas estan orientadas a darles las mismas oportunidades de crecimiento,
ZAMARRIPA capacitacion y compensacion tanto a hombres como mujeres, sin importar
origen, nacionalidad, religion, raza, expresion de género, edad, aspecto
fisico, orlentaCIon sexual, condicidn social, y/o cualquier otro aspecto.

MANPOWERGROUP Sus politicas muestran resultados favorables en cuanto a equida




Pilar 2
Oportunidad, representatividad y difusidn de resultados

5. Perfiles de puesto adaptados con enfoque de igualdad de
género en apoyo de las obligaciones familiares.
AMEX GLOBAL No tienen una definicion de género para los puestos.
BUSINESS TRAVEL

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con una politica.
ZAMARRIPA

EY Mécho

MANPOWERGROUP Ha demostrado ser muy general en cuanto a su definicién de perflles de puesto
priorizando conocimiento y experiencia y dejando de lado aspectos como el género.
6. Seguridad de las mujeres trabajadoras al interior y exterior de la empresa.
AMEX GLOBAL Cuentan con un consultorio donde de manera voluntaria las personas solicitan
BUSINESS TRAVEL asesoria médica. Se realizan campafias de salud en sitio con servicios dedicados
a la salud de las mujeres, descuentos de proveedores que incluyen padecimientos
especificos del género. También tienen servicios de salud mental. Se cuenta con
un sistema de denuncia segura y confidencial vinculado al Cédigo de Conducta.
Se atienden de manera inmediata las diversas denuncias y se le da el debido
segunmlento a cada una. Herramienta de medicion, ETHICS-NAVEX.
CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con un protocolo para prevenir y/o atender actos de
ZAMARRIPA discriminacion, violencia Iaboralyacoso u hostigamiento sexual

EY MEXICO

En su Cddigo de Etica cuenta con un apartado de atenciény denum:las asn com
los medios de denunciay se uede elaborar el proceso en su 4gina web

MANPOWERGROUP Tiene una politica de acciones a favor del personal que establece los
lineamientos para fomentar la igualdad entre la vida laboral y la vida
familiar mediante acciones a favor del personal permanente.

7. Buenareputacion y marca corporativa de la empresa
derivada del enfoque de equidad de género.
AMEX GLOBAL Cuentan con una serie de grupos con base en la diversidad.

ZAMARRIPA parte de las iniciativas de su programa Culture C+ con el objetivo de seguir
fortalemendo una cultura y liderazgo orlentado alaequidad, dlver3|dad e inclusion
Iiti ter

MANPOWERGROUP Ha rembldo premlos alaéticay dlversos reconocimientos, pero también
muestra interés en seguir aprendiendo, y esto lo hace mediante la oferta de
webinars y eventos para fomentar la igualdad y cero discriminaciones.

8. Relaciony coordinacion con empresas con politicas de perspectiva de

género para el suministro y la contratacion de proveedores.

AMEX GLOBAL Cuentan con las herramientas para asegurar que el 50% de sus
BUSINESS TRAVEL proveedores tlenen un programa de eqmdad de género.
CHEVEZ, RUIZ, adhiereny dan cumplimiento a Ias politicas de sus cllentes y proveedores,
ZAMARRIPA incluso comparten su informacién y datos para asumir sus compromisos.

Tiene relaciones con: Camara de Comercio Britanica en México—Pride Alliance,
Cémara de Comercm Americana en México Pnde Connectlo UNLGBT Standards
Siendo una empresa Socialmente Responsable menciona
en su Cddigo de Etica ciertos lineamientos

MANPOWERGROUP Cuenta con politicas, protocolos y acciones.
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9. Mejora del impacto financiero por la adopcion de politicas en
materia de perspectiva de género e igualdad.

AMEX GLOBAL
BUSINESS TRAVEL

CHEVEZ RUIZ
ZAMARRIPA

MANPOWERGROUP

Plantean como un ejemplo claro de contribucién de las mujeres en los resultados del negocio
eI hecho de queuna I|nea de generacidn de ingresos es encabezada por una mujer directora.

PreV|o a tomar cualquler decision se hace un andlisis externo en el cual se revisa el impacto
y beneficios financieros que tiene adoptar politicas a favor de la equidad, diversidad

e inclusién. Asimismo, hacen benchmark del mercado y se asesoran con proveedores
externos. Estadisticamente no miden cambios de ingresos, costos o impacto social, pero

al incrementar el grupo ejecutivo con mas socias pudieron tener una mayor penetracion
con cllentes En 2022 tuvieron un incremento de 10% de clientes respecto 2021. En
incremento de 13% de ingresos cobrados en

Cuenta con logros especificos de mejora en resultado y

algunos se encuentran en consulta abierta.

10. Desarrollo de marketing con promocion de la igualdad de género
(incluyendo desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

AMEX GLOBAL
BUSINESS TRAVEL

CHEVEZ RUIZ

ZAMARRIPA

EY MEXICO
HOSPITALES MAC
MANPOWERGROUP

Modelo de negocio es B2B, por lo que no aplica un marketing diferenciado como lo es en B2C.

Hace publicidad Inclusiva.

La mayoria de sus campafas son referentes a la inclusién y no discriminacion general.

Brecha salarial

11. Compensacion economica para fomentar la equidad e inclusion financiera de las mujeres.

AMEX GLOBAL

BUSINESS TRAVEL

CHEVEZ RUIZ
ZAMARRIPA

EY MEXICO.
HOSPITALES MAC

MANPOWERGROUP

Se tiene un enfoque de igualdad en compensacion basado en
|gua|dad de oportunidades para todos en la organizacidén.

Se enfocan en la equidad entre hombres y mujeres. En
2022 fue de 46 y 54%, respectivamente.

Conoce |nternamente Ios resultados entre hombres y mujeres.

EI sueldo es eI mismo para el puesto, ya sea cubierto y desempefiado por hombre o
mujer. Se tiene una Politica para la determinacidon de sueldos del personal Staff.

12. Disminucion de brechas salariales entre hombres y mujeres.

AMEX GLOBAL
BUSINESS TRAVEL

| CHEVEZ, RUIZ, |

ZAMARRIPA

" EYMEXICO C

Tienen un procedimiento (Global Pay Equity Analysis - Below Lower Range basado
en el analisis de Willis Tower Watson), el cual consiste en evaluar la competitividad
externa e |nterna de Ia compensacion, independientemente del género.

No se reaI|za ninguna d|st|nC|0n en temas salariales, ni de promocidn; se mantiene
una equidad interna en la cual la remuneracion es de acuerdo con el puesto que
desempefia cada colaborador, lo cual es constantemente medido para conocer las
posibles brechas en las que deben enfocar sus esfuerzos. Realizan comparativos de
sus KPI sen relacmn con afos anteriores para romper con las brechas salariales.

Conforme asu declaraC|on (sin KPIs) no tienen desigualdad salarial entre
h n la misma funcién con las mismas habllld

| de Gestion de Desempefio.

13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.

AMEX GLOBAL
BUSINESS TRAVEL

' CHEVEZ, RUIZ, (

EY MEXICO

" HOSPITALES MAC St
eqU|I|br|o en Ia V|da Iaboral y personal de las mujeres.

MANPOWERGROUP

Se cuenta con diversas politicas las cuales tienen como objetivo apoyar la productividad
dentro de un ambiente laboral flexible que alienta a cada persona a desarrollar al
maX|mo su potencnal balanceando su crecimiento personal, familiar y profesional.

Cuentan conun programa con alcance a todos los colaboradores.

Tienen un Toolkit para apoyar en la maternidad, si tienen trabajo flexible, y job sharing:
como KPI |nforman Ia cant|dad de hombres y mujeres involucrados en ese programa.

Su Cod|go de Etlca menciona la importancia de brindar un

Cuenta con una poI|t|ca de acciones de personal en el que se
busca un equilibrio en la vida personal y laboral.
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14. Proceso de desarrollo y promocion profesional de las mujeres en la
empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

AMEX GLOBAL Todos los colaboradores en la empresa cuentan con una plataforma
BUSINESS TRAVEL de revision de objetivos profesionales y de acuerdos para el desarrollo
profesional que se evallla semestralmente, entre otras acciones.

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con un programa que tiene entre sus principales objetivos
ZAMARRIPA fomentar la participacion de mujeres en puestos de liderazgo, ofreciéndoles
técnicas y herramientas bajo una perspectiva de género para romper
estereotipos que pueden ser barreras en su desarrollo profesional.

MANPOWERGROUP Cuenta con un manual de gestion de equidad de género que establece los
criterios de ascenso y promocion del personal libre de discriminacion.

Equidad, género, proteccidn, infancia, familia

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para
lactancia, cuidado infantil, atencidn a la primera infancia, entre otros).

AMEX GLOBAL Existe un beneficio lamado PACE que consiste en una ausencia extendida
BUSINESS TRAVEL remunerada en cierto porcentaje para facilitar las tareas de la nueva etapa de vida
de la mujer, adicional a los programas de semana comprimida y horario especial.

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con politica de maternidad, paternidad y permiso posnatal.
ZAMARRIPA

HOSPITALES MAC Cuentan con politica para el apoyo a madres y un procedimiento para el trabajo en
casa (home office) por la contingencia sanitaria, es benéfico para las madres.

MANPOWERGROUP Se tienen licencias por maternidad o paternidad. Asimismo, se cuenta
con una accion a favor del personal para el tema de la lactancia.

16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados
para ello, atencion a la primera infancia, entre otros).

AMEX GLOBAL Se cuenta con una politica de paternidad y adopcion la cual tiene como objetivo
BUSINESS TRAVEL apoyar a los empleados a lograr un balance entre sus responsabilidades laborales
y sus necesidades familiares después del nacimiento o adopcidn de un hijo (a).

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con politica de maternidad, paternidad y permiso posnatal.
ZAMARRIPA

HOSPITALES MAC Cuentan con politica para el apoyo a madres y un procedimiento para el trabajo en
i or la contingencia sanitaria, es benéfico pa

MANPOWERGROUP Se tienen licencias por maternidad o paternidad.

17. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevenciony
sancion de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

AMEX GLOBAL Las normas del Cddigo de Conducta se extienden tanto a clientes como proveedores.
BUSINESS TRAVEL Cualquier desviacion a este cddigo se puede denunciar a través de la linea de ética,
en la cual se sigue un proceso para examinar las violaciones identificadas en los
controles internos y adoptar medidas pertinentes para prevenir futuras violaciones.

CHEVEZ, RUIZ, Cuentan con un protocolo para prevenir atender y sancionar actos de
IPA discriminacidn, violencia laboral y acoso u hostigamiento sexua

Cuentan con guia y canal seguro de denuncia, KPI de Personas capacitadas
en la guia para diversidad e inclusidn, asi como prevenir violencia.
El compromiso para prevenir la violencia es publico.

MANPOWERGROUP Tienen un Protocolo, Cédigo de Etica'y Conducta, Politicas y
Procedimientos de actuacion y seguimiento para estos casos.

18. Salud de las mujeres en el ambito laboral.

AMEX GLOBAL Cuentan con seguro de gastos médicos mayores, seguro de gastos menores y acceso
BUSINESS TRAVEL a unared médica que brinda consultas con especialistas, entre otras facilidades.

CHEVEZ, RUIZ, Todos los colaboradores cuentan con seguro de viday con un
ZAMARRIPA SGMM para ellos y sus cdnyuges/parejas e hijos.

La compaiiia invierte en la salud de sus colaboradores
i icios médicos y vacunacion.

d desplegados con énfasis para la muje .

ienen una politica enfocada en: seguros de vida y otros tipos de seguros médicos; interés
en la salud mental y otras necesidades; asi como bienestar y acondicionamiento fisico.
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TABLA 5
Finalistas categoria hasta 500 empleados

Pilar 1
Efectividad de politicas y lineamientos
1. Equidad de géneroy empoderamiento de las mujeres en la empresa.

ADECCO Existe una politica para la igualdad laboral y no discriminacién que se basa en leyes federales y explica el proceso en caso
de un problema Tamb|en t|enen una encuesta sobre la percepcmn de Ios empleados respecto aI cl|ma Iaboral

S&P Cuentan conuna poI|t|ca de equidad de género.
nsu webS|te hacen publ|co el commltment Enlace a WebS|te D|ver3|ty, Equlty & Inclusmn | S&P Global (spglobal com)

GBMV Cuentan con polltlcas lineamientos y codlgos que rigen el actuar de las personas que colaboran o interactdan con GBMV

2. Equidad de géneroy empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa (incluyendo
representacion de la empresay participacion en asociaciones y organismos diversos, impulsan
acciones de responsabilidad social o bien difusion de la equidad en su publicidad).

ADECCO Cuentan con un certificado de que van de acuerdo con los requisitos de la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y

No Discriminacidn. Hay el compromiso de parte del CEO para el apoyo a los principios de empoderamiento de la
mujer. Tamblen tienen eI compromlso por el avancey promocmn dela |gua|dad de genero ante Ia ONU.

GBMV Como parte de su comprom|so para fomentar la eqU|dad en eI sector f|nanC|ero mexicano, en marzo 2023 IIevo acabo eI
evento "Timbrazo en Bolsa | "Ring the Bell for Gender Equality” por quinto afio consecutivo, con el cual se busca reconocer
a aquellas empresas que tienen una practica dentro y fuera de sus instituciones en pro de la equidad de género.

3. Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad de oportunidades para las mujeres.
ADECCO Marcan dlferentes procesos y filtros que RRHH debe de Ilevar a caboen Ia seleccién Ppara cwdar Ia dlscrlmlnacmn y eqU|dad de género.

GBMV Tiene evaluacmnes de Ias estadlstlcas entre las vacantes que ocupan tanto los hombres
como las mujeres. Los porcentajes por género tienden a igualarse.

4. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

ADECCO Demuestran una fuerte politica en contra del uso de amiguismos dentro de su empresa, en la que
todas y todos son tratadas bajo los mlsmos I|neam|entos para poder sub|r de nivel.

GBMV Cuentacon estad|st|ca de mujeres que han tomado oportumdades Vs. oportumdades ab|ertas
También llevan a cabo programas de capacitacidon que permitan cerrar brechas de conocimiento.

Oportunidad, representatividad y difusion de resultados
5. Perfiles de puesto adaptados con enfoque de igualdad de género en apoyo de las obligaciones familiares.

ADECCO En su politica de compensaciones y beneficios se pueden ver los dias de descanso y prestaciones que
hay para asuntos proplos matermdad y dias |mp0rtantes como eldela mUJer y las madres

GBMV Todas las descrlpC|ones de puesto se redactan en Ienguaje neutral y t|enen la misma estructura

6. Seguridad de las mujeres trabajadoras al interior y exterior de la empresa.

ADECCO Su estrategia para la investigacion de denuncias es completa porque consta de cinco
procesos cuu:Iando la conf|denC|aI|dad y fldelldad dela |nvest|gacmn

GBMV Cumplen con todas las normas de salud y segurldad constantemente hacen rewsmnes que permlten tener entornos saludables
considerando la informacidn que se recibe en los canales de retroalimentacién y denuncia con los que cuenta el Grupo.

7. Buenareputacion y marca corporativa de la empresa, derivada del enfoque de equidad de género.
ADECCO Realiza campanas para reforzarse como una empresa que senS|b|I|za sobre estos temas ala SOCIedad

GBMV En 2022 se IIevo acabo eI panel "Las |nver5|ones de |mpacto como |nstrumento para promover Ia igualdad de géneroy eI
empoderamiento de las mujeres" en el que participaron representantes de ONU Mujeres México, PNUD México y el IFC.
8. Relaciony coordinacion con empresas con politicas de perspectiva de género
para el suministro y la contratacion de proveedores.

ADECCO Cuentan con un cddigo de la empresa hacia los proveedores donde remarcan su politica de
Responsabllldad Social. Se responsablhzan por su cadena de sumlnlstro

GBMV Cuentaconuna evaluacmn ASG a Ios proveedores y se |ncIU|ra el tema de igualdad de oportunldades

9. Mejora del impacto financiero por la adopcion de politicas en materia de perspectiva de género e igualdad.

ADECCO En 2022 contaban con dos mujeres en su comité directivo, a partir de ello pretenden encontrar los KPI's adecuados
ue les permitan medir eI impacto financiero al Iograr Incorporar mas mujeres en esos niveles directivos.

lican la cantidad de mUJeres que lmpactan en cadauna de las dreas de la empresa

acen publlcas las métricas y los KPIs para mostrar el |mpacto que tlenen en la mejora del |mpacto f|nanC|ero
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10. Desarrollo de marketing con promocion de la igualdad de género (incluyendo
desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

ADECCO Tiene una campafa de promocidn en redes sociales donde publican sobre temas de equidad de género.
Su pagina web le da su Iugar a sus empleadas. Es publlco su reporte de sustentabllldad

S&P En general la empresa ha desarrollado diversas y numerosas campaiias en las que hacen aIuS|on alaimportancia de Ias mUJeres
en la industria financiera y de manera mas especmca dentro de su empresa. Hace mucha promocidn de los instrumentos y
servicios que son comandados por mujeres, asi como de los mstrumentos que han creado en favor de la equidad de genero

GBMV El Grupo es miembro de Ia In|C|at|va de Bolsas de Valores Sostenibles. Fomenta los Objetivos de Desarrollo Sostenible. En mas
de una década ha sumado esfuerzos para crear productos sustentables como el indice ESG, los bonos etiquetados, la guia de
sostenibilidad para las emisoras y ha hecho alianzas estratégicas que le han permitido fortalecer el sistema financiero mexicano.

Brecha salarial
11. Compensacion econémica para fomentar la equidad e inclusion financiera de las mujeres.

ADECCO La mayoria de los puestos directivos son ocupados por hombres, por lo que identifican como 4rea de oportunidad
promover a las mujeres hacia posiciones directivas para cerrar la brecha en esos niveles y, por tanto, se vea reflejado
enla d|sper5|on salarial, aspecto que se ha trabajado através de la promOC|on de programas de mentorlng

12. Disminucion de brechas salariales entre hombres y mujeres.
ADECCO No hay diferencia de trato entre hombresy mUJeres

13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.

ADECCO La empresa cuenta con politicas de teletrabajo que permite a las mujeres trabajadoras a cargo de su familia trabajar desde
casa, asi mismo se cuenta con una salade IactanC|a en unade sus of|cmas con mayor afluenC|a de personal en CDMX

14. Proceso de desarrollo y promocion profesional de las mujeres en la empresa, bajo un marco de igualdad de oportunidades.

ADECCO Laempresa es parte de un programa internacional de mentorias enfocadas en mujeres. Llevan un buen
seguimiento ala creaC|0n de talento dentro de Ia empresa. Tienen su proplo programa de mentonas

S&P Cursos disefiados para mUJeres que resaltan su relevanma en laindustria.
Politicas de crecimiento en la empresa en |gua|dad de condiciones para todos

Equidad, género, proteccion, infancia, familia
15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para lactancia,
cuidado infantil, atencion a la primera infancia, entre otros).

ADECCO Cuentan con una politica de compensaciones y beneficios al personal interno donde se muestran, por
ejemplo, los dias que se dan por lactancia. Tamblen tienen un seguro para empleados.

16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para ello, atencidn a la primera infancia, entre otros.).
ADECCO Cuentancon poll’tica de paternidad.

17. Politicas y acciones de promocion al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevenciony
sancion de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

ADECCO Laempresa realiza campafas contra el hostigamiento sexual en la compafiia, promocidn de la lactancia materna
con campafas digitales y charlas por expertas en el tema, asi mismo se cuenta con una sala de lactancia en
una de sus oficinas de mayor afluencia en CDMX forma parte de la CCE por la pr|mera |nfanC|a

18. Salud de las mujeres en el ambito laboral.
ADECCO
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Resumen de los Reactivos

A pa rt| I de las tablas anteriores se presenta el
grafico 2, que presenta un resumen conciso de la do-
cumentacion proporcionada. Podriamos considerarla
como el "resumen del resumen”, ya que muestra las
coincidencias en las evidencias presentadas por los

13 finalistas con respecto a cada reactivo. Este gréfico
ofrece una vision general de los aspectos clave: qué se
ha logrado, como se ha logrado y con qué propdsito.

Grafico 2

Equidad de género y empoderamiento
de las mujeres en la empresa.

Cuentan con una herramienta (politica,
estudio, lineamientos) para la equidad de
género y empoderamiento de las mujeres en
la empresa. El nombre de la herramienta varia
dependiendo de si emana del corporativo (en
caso de ser multinacional) o se construye
desde cero si se trata de una empresa
nacional. Algunas siguen lineamientos de
organismos internacionales como ONU y WEP.

En la mayoria de los casos cuentan con
una politica al respecto. Todas tienen
un medio para dar a conocer la relacion
mujeres-hombres en la institucion.

En todas las bases de reclutamiento
especifican que las vacantes estan abiertas
para cualquier persona que cumpla con el
perfil requerido sin importar su origen, edad,
genero, orientacion sexual o condicidn fisica.

Equidad de géneroy
empoderamiento de las mujeres
al exterior de la empresa,
(incluyendo representacion

de la empresay participacion
en asociaciones y organismos
diversos, impulsan acciones

de responsabilidad social o

bien difusion de la equidad

en su publicidad).

Todas realizan actividades
encaminadas a la difusion de sus
politicas o lineamientos; algunas
estan vinculadas a organismos
internacionales. En algunos casos
lo que han hecho ha merecido

el reconocimiento publico.

Politica de promociones y
ascensos con enfoque de género
e igualdad de oportunidades.

Todas cuentan con politica al
respecto con diversas acciones
para que las mujeres se puedan
enfocar en el desarrollo de

su carrera. En la mayoria

de los casos algunas de las
acciones correspondientes

a este reactivo son el marco

de los reactivos 15y 16.






Resumen de los Reactivos

Reactivo 5

Perfiles de puesto adaptados
con enfoque de igualdad

de género en apoyo de las
obligaciones familiares.

Sus perfiles plantean igualdad de
género; priorizan conocimiento
y experiencia. Algunas de las 13
tienen como politica el manejo
de un lenguaje neutral.

Reactivo 7

Buena reputacion y marca
corporativa de la empresa,
derivada del enfoque de
equidad de género.

En general todas cumplen con
el reactivo. Las diferencias

se encuentran en los medios,
las acciones y los resultados,
destacando entre éstas

si tienen o no vinculo con
organismos internacionales

y los medios o canales para
difundir sus acciones.

Reactivo 9

Mejora del impacto financiero
por la adopcion de politicas
en materia de perspectiva

de género e igualdad.

De las 13 empresas 11 indican
gue de una u otra forma si tienen
métricas o medios para medir
el impacto, éstas van desde
programas especificos como
Women in Work hasta KPIs para
mostrar el impacto financiero.
En algunos casos el desarrollo
de productos especificos para
las mujeres son el indicador con
el cual se muestra la mejora.
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Reactivo 6

Seguridad de las mujeres trabajadoras
al interior y exterior de la empresa.

Todas cuentan con una politica contra el
acoso y discriminacion en las que se incluyen
programas de bienestar fisico y emocional.

Hay canales de denuncia andnimos
y seguimiento de los casos.

Reactivo 8

Relacidn y coordinacidon con empresas con
politicas de perspectiva de género para el
suministro y la contratacion de proveedores.

Todas cumplen con el reactivo, en el sentido de
vincularse con stakeholders, lo que difiere es el
documento en el que se encuentran los requisitos
o las politicas de vinculacidén. En algunos

casos forman parte de su cddigo de ética.

Reactivo 10

Desarrollo de marketing con promocion de
la equidad de género (incluyendo desarrollo
de productos y servicios de ser el caso).

Excepto una por su modelo de negocio, entre sus
estrategias cuentan con campafas de marketing.
El medio difiere de acuerdo con el sector de la
empresa. Las campafias pueden ser alusivas a sus
programas de equidad e inclusidn o a sus vinculos
con organismos nacionales o internacionales,

de ahi el enfoque de sus campafias

Reactivo 11

Compensacion econdémica para fomentar la
equidad e inclusion financiera de las mujeres.

Excepto una organizacion que estd en un
proceso de trabajo para atender este tema,
las empresas tienen un enfoque de igualdad
en compensacion, basado en igualdad de
oportunidades para todos en la organizacion.
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Disminucion de brechas salariales
entre hombres y mujeres.

Se cuenta con procedimientos, indicadores para

gue no haya desigualdad salarial entre hombres
y mujeres en la misma posicion. La mayoria
cuentan con datos para corroborar sus acciones.

Proceso de desarrollo y promocion profesional

de las mujeres en la empresa bajo un
marco de igualdad de oportunidades.

Cuentan con programas de educacion,
capacitacion, revision de objetivos profesionales
para apoyar a las mujeres y a su talento diverso.

Paternidad (licencias, periodos de
descanso, espacios destinados para ello,
atencion a la primera infancia, etc.).

Cuentan con programas variados. En la
mayoria de los casos no hay distincion
entre maternidad y paternidad, sélo entre
cuidadores primarios y secundarios.

Politicas y acciones de promocion al respeto a
mujeres y del cuidado de la nifiez; prevencion
y sancion de la violencia laboral en contra de la

a, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

En general cuentan con programas al
respecto, lo que varia es el nivel en el que

se encuentran planteadas, algunas incluso
se extienden a clientes y proveedores,
mientras que otras son sélo para uso interno.
Todas tienen un plan de seguimiento.

PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

Equilibrio en la vida
laboral y personal de las
mujeres trabajadoras.

Tienen programas de flexibilidad
laboral para apoyar la
productividad laboral a la vez
que se fomenta el bienestar
personal, familiar y profesional.
Se encuentra un caso especifico
cuyo enfoque estd basado en
mente, cuerpo y emociones.

Maternidad (licencias, periodos
de descanso, espacios
destinados para lactancia,
cuidado infantil, atencion a

la primera infancia, etc.).

Cuentan con programas variados.
En la mayoria de los casos no hay
distincion entre maternidad y
paternidad, sélo entre cuidadores
primarios y secundarios.

Salud de las mujeres en
el ambito laboral.

Todas cuentan con servicios para
la salud de sus colaboradores en
general. En cuanto a las mujeres
hay servicios enfocados a ellas
con un enfoque preventivo.
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TRAZANDO EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD Y EL CAPITALISMO
SOCIAL: REFLEXIONES SOBRE LA EQUIDAD DE GENERO

Al inicio de este documento hicimos referencia a las proyecciones del Foro
Econdmico Mundial que sugieren que podria ser hasta el afio 2154 cuando se logre
la igualdad global, incluyendo la equidad de género. Sin embargo, es fundamental
reconocer que se estan implementando acciones a nivel mundial para cerrar esta
brecha de género.

Dentro del contexto de México, las empresas que participan en el Premio a la
Equidad de Género IMEF-MEF, y transparentan sus iniciativas y resultados, de-
muestran un genuino interés, voluntad y adhesion a las mejores practicas. Estos
esfuerzos se traducen en mejoras en el entorno laboral, avances en los resultados
financieros y, en algunos casos, en la optimizacion de los recursos financieros vy, lo
mas importante, en la transicidn hacia un concepto conocido como "Capitalismo
Social".

El propdsito superior del Capitalismo Social va mas alld de la rentabilidad, porque
las empresas conscientes tienen un propdsito elevado que inspira e implica a los
empleados, clientes, proveedores y socios donde el lider se convierte en la guia que
trabaja para su equipo y para el propdsito superior de la empresa, por lo tanto, la
relacion del lider con el equipo se basa en la confianza y el respeto.

Con esa vision, en el Capitalismo Social la cultura es el motor del éxito de la empre-
sa, ya que se centra en la responsabilidad, confianza, transparencia, igualdad e in-
tegridad, conceptos que se abordan en los cuatro pilaresy 18 reactivos del Premio a
la Equidad de Género IMEF-MEF, de los que en las siguientes tablas se muestran los
resultados para ver los avances en cada uno de ellos en los dos afios que se ha rea-
lizado el Premio: 2022y 2023 con datos de 2021y 2022, respectivamente.

Es importante hacer la mencion que los datos con lo que se ha realizado la evalua-
cién corresponden a un afio antes de la convocatoria a la edicidn correspondiente
al Premio, ya que desde el punto de vista de quienes participan en esta iniciativa,
los afios de la pandemia de Covid-19 marcaron un precedente para iniciar trabajos
en el tema de la equidad de género y la inclusidn, o para continuarlos con mayor
empefo con un enfoque de sostenibilidad (este enfoque se presenta en el aparto lll
de este trabajo).

46



PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023




PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

2022-2023,
¢cOmMo vamos en las tareas

para la equidad de género?

2022

Finalistas categoria mas de 15,000 empleados

DESCRIPCION DE LA POLITICA

PROMEDIO DESVIACION

ESTANDAR
2 1. Igualdad de géneroy empoderamlento de las mujeres en Ia empresa 4.2 2.0
P e
5 »i 2. lgualdad de géneroy empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa 3.6 2.0
og: (incluyendo representacion de la empresa y participacidn en asociaciones
& z y organismos diversos, acciones de responsabilidad social o bien difusidn
g s en publicidad, caractenshcas de productos o servicios, etc )
< D P
< w
aQz:3. POI|t|ca de reclutamiento con enfoque de género e |gua|dad de oportunidades. 3.4 1.7
5 TP u OO P N R
5 > 4. POI|t|ca de promociones y ascensos con enfoque de genero e igualdad de oportumdades. 3.3 2.0
w He e he e s ee e e et e e et a e e et e s e s e oo e e e e e e e e e s e e e e e e e e N e e eee e NeNataNe0eNteeNteattetetetetetenetereterttattetotntetetetateratartteranas Seeeeesteretumetetettetettetetetttteteteenatirtctetatesenastaranare
[T
' PROMEDIO Pilar | Efectividad de Politicas y lineamientos 3.6 1.6
: 5. Def|n|C|on de perfiles de puesto con enfoque de |gua|dad de genero 2.9 1.9
6. Segundad de las mujeres trabajadoras al interiory exterlor de la empresa. 2.9 1.8
2 7. Buena reputaciény marca corporativa de la empresa, 4.3 2.0
a denvada del enfoque de |gualdad de género.
Z : P
E : 8. Relaciény coordinacion con empresas con politicas de perspectlva de 2.9 2.2
z genero para el suministro y Ia contratacmn de proveedores
w P
w
o : 9. Mejora del impacto financiero por la adopcidn de politicas en 2.4 1.8
% materla de perspectiva de generoe igualdad.
i i r L
¢ 10. Desarrollo de marketing con promocién de la |gualdad de género 3.2 2.1
i (|nc|uyendo desarrollo de productos y servicios de ser eI caso)
PROMEDIO Pilar Il Oportunidades a las mujeres y difusiéon 31 1.5
» 11 Compensacmn econom|ca para fomentar la equidad e |nc|u5|on financiera de las mUJeres 2.9 2.0
B S i L i i - e i A A m e i e i i i  EiiBilEHA
x 3.4 2.0
OO OO0 O OO OO OO OO OO OO OO TSSOSO OO O OO TSSO
)
& 4.2 1.3
L L
(I) ¢ 14. Proceso de desarrollo y promocidn profesional de mujeres en la 3.8 1.6
o i empresa bajo un marco de |gua|dad de oportumdades
B o
{ PROMEDIO Pilar 11l Brecha salarial 3.6 1.5
15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para 4.0 1.5
o Iactanma cuidado |nfant|l atencmn alaprimera mfanma
o Y
w
Z . Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados 3.6 21
[T} para ello, atenciénala prlmera |nfanC|a etc. )
w OO OO OO OO OO OSSO OO OO TSP UTTOOTPTIOOO OSSOSO
a o , .z
A : 17. Politicas y acciones de promocion al respeto a mujeres y nifias; prevencion y sancion 3.4 2.0
g i de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal p5|colog|ca sexual, etc. )
5 OO OO DU OO SO eSO DU OO SO OO OO O OSSOSO OO OSSOSO
8 Salud de la mujer en elamb|tolaboral 4.1 1.8
i PROMEDIO Pilar IV Proteccién infancia y familia 3.8 1.6
Promedio general 3.5 1.5
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TABLA 7
Finalistas categoria 500 a 15,000 empleados

DESCRIPCION DE LA POLITICA PROMEDIO

Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa

. lgualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa (incluyendo
representacion de la empresa y participacion en asociaciones y organismos diversos, acciones de
responsabilidad social o bien difusién en publicidad, caracteristicas de productos o servicios, etc.)
Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.

EFECTIVIDAD DE POLITICAS

PROMEDIO Pilar | Efectividad de Politicas y lineamientos

. Definicidn de perfiles de puesto con enfoque de igualdad de géner

. Relacion y coordinacién con empresas con politicas de perspectiva de
género, para el suministro y la contratacién de proveedores.

Mejora del impacto financiero por la adopcidn de politicas en materia de p
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10. Desarrollo de marketing con promocidn de la igualdad de género (incluyendo
desarrollo de productos y servicios de ser el caso).

14. Proceso de desarrollo y promocidn profesional de mujeres en la
empresa bajo un marco de igualdad de oportunidades.

BRECHA SALARIAL

PROMEDIO Pilar 11l Brecha salarial

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para
lactancia, cuidado infantil, atencién a la primera inf;

16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados
para ello, atencion a la primera infancia, etc.).

17. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y nifias; prevencion y sancion de
la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.)

EQUIDAD DE GENERO

18. Salud de la mujer en el ambito laboral.
: PROMEDIO Pilar IV Proteccién infancia y familia

Promedio general




TABLA 8
Finalistas categoria hasta 500 empleados
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BRECHA SALARIAL

EQUIDAD DE GENERO

DESCRIPCION DE LA POLITICA

Idad d

. Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la empresa
(incluyendo representacion de la empresa y participacion en asociaciones
y organismos diversos, acciones de responsabilidad social o bien difusién
en publicidad, caracteristicas de productos o servicios, etc.

PROMEDIO Pilar | Efectividad de Politicas y lineamientos
5. Definicidn de perfiles de puesto con enfoque de igualdad de géner
. Seguridad de las mujeres trabajadoras al interior y exterior de la empresa.

Buena reputacién y marca corporativa de la empresa,
derivada del enfoque de igualdad de género.

. Relacién y coordinacién con empresas con politicas de perspectiva de
género, para el suministro y la contratacion de proveedores.

. Mejora del impacto financiero por la adopcién de politicas en
materia d r tiva de género e igualdad

Desarrollo de marketing con promocion de la igualdad de género
(incluyendo desarrollo de productos y servicios de ser el caso)

PROMEDIO Pilar Il Oportunidades a las mujeres y difusion

11. Compensacion econémica para fomentar la equidad e inclusidn financiera de las mujeres.
12. Disminucidn de brechas salariales entre hombres y mujeres.

13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras.

14. Proceso de desarrollo y promocidn profesional de mujeres en la
empresa bajo un marco de igualdad de oportunidades.

: PROMEDIO Pilar Ill Brecha salarial

. Maternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados para
lactancia, cuidado infantil, atencidn a la primera infancia, etc

. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios destinados
para ello, atencidn a la primera infancia, etc.).

. Politicas y acciones de promocién al respeto a mujeres y nifias; prevencién y sancion
de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc

. Salud de la mujer en el ambito laboral.
PROMEDIO Pilar IV Proteccion infancia y familia

Promedio general

PROMEDIO DESV’IACI(")N
ESTANDAR




TABLA 9
Finalistas categoria mas de 15,000 empleados

DESCRIPCION DE LA POLITICA PROMEDIO DESVIACION
ESTANDAR

Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa 0.7

EFECTIVIDAD DE POLITICAS
Y LINEAMIENTOS

. Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la
empresa (representacion, acciones RSE o difusion en su publicidad).

Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad
de oportunidades para las mujeres.

. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.
PROMEDIO Pilar | Efectividad ;i';'r"olltlcas y lineamientos
. Perfiles de puesto adaptados en apoyo de las obligaciones familiares.
. Seguridad de Iasmr‘nujeres tr;Eajadoras al interior y exterior de la empresa.
Buena reputaciony marca de la empresa por enfoql.][e de equidaa.ée género‘.m

. Relaciony coordinacién con empresas con perspectiva
de género en contratacién de proveedores.

Y DIFUSION DE RESULTADOS

. Impacto financiero por la adopcidn de politicas de género e igualdad.

Desarrollo de marketing con promocidn de la igualdad de género (productos y servicios).
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: PROMEDIO Pilar Il Oportunidades a las mujeres y difusion

11. Compensacién econémica para fomentar la equidad e inclusidn financiera de las mujeres
12. Disminucidn de brechas salariales entre hombres y mujeres.
13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras

14. Proceso de desarrollo profesional de las mujeres en la
empresa con igualdad de oportunidades.

BRECHA SALARIAL

PROMEDIO Brecha salarial

15. Maternidad, licencias, periodos de descanso, lactancia,
cuidado infantil, atencién a la primera infancia

16. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios para
ello, atencidn a la primera infancia, etc

17. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez;
prevencién y sancién de la violencia laboral en contra de la

N INFANCIA'Y FAMILI

EQUIDAD DE GENERO,

Promedio general

Calificacion ponderada de la Categoria




TABLA 10
Finalistas categoria 500 a 15,000 empleados

DESCRIPCION DE LA POLITICA PROMEDIO DESVIACION
ESTANDAR

Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa 0.9

EFECTIVIDAD DE POLITICAS
Y LINEAMIENTOS

. Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la
empresa (representacion, acciones RSE o difusion en su publicidad).

Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad
de oportunidades para las mujeres.

. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.
PROMEDIO Pilar | Efectividad ;i';'r"olltlcas y lineamientos
. Perfiles de puesto adaptados en apoyo de las obligaciones familiares.
. Seguridad de Iasmr‘nujeres tr;Eajadoras al interior y exterior de la empresa.
Buena reputaciony marca de la empresa por enfoql.][e de equidaa.ée género‘.m

. Relaciony coordinacién con empresas con perspectiva
de género en contratacién de proveedores.

Y DIFUSION DE RESULTADOS

. Impacto financiero por la adopcidn de politicas de género e igualdad.

Desarrollo de marketing con promocidn de la igualdad de género (productos y servicios).
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: PROMEDIO Pilar Il Oportunidades a las mujeres y difusion

11. Compensacién econémica para fomentar la equidad e inclusidn financiera de las mujeres
12. Disminucidn de brechas salariales entre hombres y mujeres.
13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras

14. Proceso de desarrollo profesional de las mujeres en la
empresa con igualdad de oportunidades.

BRECHA SALARIAL

PROMEDIO Brecha salarial

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, lactancia,
cuidado infantil, atencién a la primera infancia)

. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios para
ello, atencidn a la primera infancia, etc

. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevencion
y sancién de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

N INFANCIA'Y FAMILI

EQUIDAD DE GENERO,

. Salud de las mujeres en el ambito laboral.
PROMEDIO Pilar IV Proteccion infancia y familia
Promedio general

Calificacion ponderada de la Categoria




TABLA 11
Finalistas categoria hasta 500 empleados

DESCRIPCION DE LA POLITICA PROMEDIO DESVIACION
ESTANDAR

Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en la empresa

EFECTIVIDAD DE POLITICAS
Y LINEAMIENTOS

. Igualdad de género y empoderamiento de las mujeres al exterior de la
empresa (representacion, acciones RSE o difusidn en su publicidad).

Politica de reclutamiento con enfoque de género e igualdad
de oportunidades para las mujeres.

. Politica de promociones y ascensos con enfoque de género e igualdad de oportunidades.
PROMEDIO Pilar | Efectividad ;i';'r"olltlcas y lineamientos
. Perfiles de puesto adaptados en apoyo de las obligaciones familiares.
. Seguridad de Iasmr‘nujeres tr;Eajadoras al interior y exterior de la empresa.
Buena reputaciony marca de la empresa por enfoqu;de equidad”t;e géner:

. Relaciony coordinacién con empresas con perspectiva
de género en contratacién de proveedores.

Y DIFUSION DE RESULTADOS

. Impacto financiero por la adopcidn de politicas de género e igualdad.

Desarrollo de marketing con promocidn de la igualdad de género (productos y servicios).
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: PROMEDIO Pilar Il Oportunidades a las mujeres y difusion

11. Compensacién econémica para fomentar la equidad e inclusidn financiera de las mujeres
12. Disminucidn de brechas salariales entre hombres y mujeres.
13. Equilibrio en la vida laboral y personal de las mujeres trabajadoras

14. Proceso de desarrollo profesional de las mujeres en la
empresa, con igualdad de oportunidades.

BRECHA SALARIAL

PROMEDIO Brecha salarial

15. Maternidad (licencias, periodos de descanso, lactancia,
cuidado infantil, atencién a la primera infancia)

. Paternidad (licencias, periodos de descanso, espacios para
ello, atencidn a la primera infancia, etc

. Politicas y acciones de promocidn al respeto a mujeres y del cuidado de la nifiez; prevencion
y sancién de la violencia laboral en contra de la mujer (fisica, verbal, psicoldgica, sexual, etc.).

N INFANCIA'Y FAMILI

EQUIDAD DE GENERO,

. Salud de las mujeres en el ambito laboral.
PROMEDIO Pilar IV Proteccion infancia y familia
Promedio general

Calificacion ponderada de la Categoria
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Comparativo 2022-2023
¢Como vamos en las tareas
para la equidad de género?

Al examinar ios cuadros estadisticos que muestran la calificacién promedio

de los cuatro pilares en las tres categorias (incluso después de ajustar el tamafio de las
empresas medianas) es evidente que ha habido mejoras en las calificaciones de un afio a
otro. Ademas, se nota que la variabilidad o dispersidn de estas calificaciones también ha
disminuido. Es notorio que el Pilar |, consistente en tener politicas de impulso a la equi-
dad, comunicarlas y apoyar las contrataciones y promociones de mujeres, tiene las ca-
lificaciones mas altas. Es un paso ganado; sin embargo, hay la intencién de mejorar que
se concretard cuando veamos mas mujeres en los Consejos de Administracion.

Trabajar con los promedios de los reactivos por pilar oculta la informacién individualiza-
da del resultado de cada reactivo, pero se puede también observar por la desviacion es-
tandar que la dispersidn de calificaciones entre mayores y menores se redujo para 2023.
Una posible causa podria ser el mayor entendimiento del modelo, tanto por los partici-
pantes que repitieron como de la experiencia ganada por el Comité Técnico Revisor.

Para concretar lo valioso del andlisis, podemos resaltar los reactivos que aln tienen mu-
cha dispersidn y baja calificacién, comenzando por los que transversalmente se repiten
en las tres categorias, uno de ellos el nimero 9, la volatilidad (desviacion estandar/pro-
medio) para la categoria 3 es 166%, para los medianos 101% y para las de menor tamafio
de 70%. Es demasiada variacion porque pocas empresas reportan haber documentado
casos, describiendo el beneficio que representa a su negocio incorporar mds mujeres, la
medicién del beneficio puede ser en ingresos, margenes, atencidn al cliente o reduccién
de riesgos y mas, pero nos falta la aportacion de ese dato; para contar con él tendrian
gue documentar sus casos y divulgarlos.

Un segundo reactivo con alta variacion en las tres categorias es el 12, correspondiente a
la disminucion de las brechas salariales entre hombres y mujeres, cuya volatilidad es de
60, 56 y 62% para las categorias 1, 2y 3. La muy alta variacién también se dio en el reac-
tivo 8, referido a coordinar las politicas de género con la cadena de suministro donde se
registro 97% para las grandes, lo cual representa que hay quienes si trabajan el temay
otras no. Es semejante la volatilidad en el reactivo 10, el de la incorporacion de la equidad
de género en sus estrategias de marketing, donde se tiene 89% para medianas y grandes,
lo que repercute en laimagen de la empresa que reporta el reactivo 7 sobre su impacto
en la reputacion corporativa cuya volatilidad que es de 74% en las empresas grandes.
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Finalmente, aunque hay buenas notas en el reactivo 11, sobre compensacion eco-
ndémica para la inclusidn financiera de las mujeres por niveles, para el grupo de la
categoria 2, en nivel de 70%, se denota indirectamente la ausencia de respuestas en
materia de reduccion de la desigualdad entre niveles de remuneracidn altos y bajos,
de lo cual aportaron datos dos de los 13 participantes finalistas.

TABLA 12
Categoria 1
2022 2023

PROMEDIO DESVIACION = PROMEDIO DESVIACION
ESTANDAR ESTANDAR

Pilar | 3.6 1.6 § 5.0 0.3

X 1.5 f 4.3 0.8
3.6 1.5 4.4 0.8
3.8 1.6 f 4.8 1.1

3.5 1.5 f 4.6 0.8

Categoria

Pilar |

Categoria

Pilar Il 2.7 1.5
2.9 1.5
3.3 1.9
Xo) 1.5
3.0 1.5

*En 2022 no hay desviacién estandar debido a
que solo una empresa quedo en esta categoria




Visiones individuales para
un bien comun. Equidad
de genero y sostenibilidad

El empoderamiento de las mujeres desempena un papel

fundamental para convertirlas en agentes de cambio y lograr avances en los tres pila-
res del desarrollo sostenible: econdmico, social y ambiental. Para lograrlo, la equidad
de género se presenta como un elemento esencial. Esta equidad debe centrarse en
garantizar la plena participacion de las mujeres en diversos programas y proyectos,
tanto en el ambito privado como en el publico. Ademas, es vital reconocer su papel de
liderazgo y su contribucién como un factor clave en este proceso.

El Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe de la CEPAL con-
sidera que para construir un desarrollo sostenible igualitario se debe modificar el pa-
radigma con el que se analiza el desarrollo y la valoracion del Producto Interno Bruto

(PIB), por lo tanto, mejorar esto requiere de un esfuerzo empresarial importante.

También indica que se debe mejorar integralmente la insercién femenina en el empleo
y generar politicas publicas de cuidado, que permitan a las mujeres mayor autonomia
economica, asi como incluir a las mujeres como actores claves en los procesos de de-
sarrollo, las consultas, el disefio y la implementacion de politicas y programas conside-
rando sus necesidades.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) sefiala que, aunque se
ha avanzado mucho en materia de reconocimiento de derechos y equidad para nifas y
mujeres, el mundo laboral sigue presentando grandes barreras para su desarrollo.

Actualmente las empresas presentan diferencias en su accionar en pro de establecer
las buenas practicas que repercuten en la equidad. Por eso es fundamental estimu-
lar el empoderamiento en las mujeres, ya que asi se contribuird en el desarrollo de Ia
igualdad de género y la disminucion de la pobreza en el mundo, el tema de uno de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), el nimero 5 que busca poner fin a todas las
formas de discriminacion contra las mujeres y nifias dado que no es sélo un derecho
humano basico, sino que ademas es crucial para el desarrollo sostenible, porque se ha
demostrado que empoderar a las mujeres y nifas tiene un efecto multiplicador y ayu-
da a promover el crecimiento econémico y el desarrollo a nivel mundial. (PNUD, 2015).
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Para avanzar en el tema un aspecto crucial es tener clara la importancia de la
equidad de género y la sostenibilidad en términos generales, ademas de su contri-
bucidn en la politicas y estrategias de sostenibilidad de las empresas, asi como el
impacto en temas de desigualdad econdmica, social y laboral.

Las empresas finalistas del Premio a la Equidad de
Género IMEF-MEF 2023 tienen clara la importancia,
contribucién e impacto de la equidad de genero

En Adecco saben que no se puede hablar de sostenibilidad sin equidad de género
porqgue es la Unica manera de lograr un equilibrio en la economia. “Si hay equidad
de género hay igualdad de oportunidades, lo que significa igualdad de posibilida-
des de que las diferentes economias aprovechen la diversidad de talento de las
mujeres. Talento que ha sido desperdiciado en gran medida al dar por hecho que
las mujeres no son capaces de desempenfarse en un sin fin de profesiones que sélo
han desempefado los hombres".

En esta empresa —que en sus redes sociales difunde temas del empoderamiento
de la mujer, la equidad de género e igualdad sobre la importancia del respeto entre
las personas, y en su pagina web se nota un uso de imagenes donde se balancea la
aparicion de hombres y mujeres— saben que, al existir igualdad de oportunidades,
no sélo en el acceso al empleo, sino en las remuneraciones, el mundo tendria liqui-
dez para inyectar a las economias. "Si hombres y mujeres son realmente pagados y
pagadas en igualdad de circunstancias, las mujeres tendran el mismo poder adqui-
sitivo para planear viajes, invertir, inyectar flujos en general, lo que sin duda hace
una economia mucho mas sustentable”.

En ese sentido, en Chevez, Ruiz, Zamarripa consideran que cuando hay una par-
ticipacion mas equilibrada de hombres y mujeres en todos los ambitos (politico,
econdmico, social) se toman mejores decisiones porque, “las mujeres tienen una
perspectiva diferente y aportan nuevas soluciones a los problemas; ademas, son
lideres importantes en la lucha por la equidad de géneroy en la eliminacién de la
discriminacidn hacia las mujeres".

Asimismo, en esta firma, que en 2022 se unio a los Principios de Empoderamiento
de las Mujeres (WEPs), la equidad de género juega un papel fundamental en la
promocién de politicas y estrategias sostenibles en las empresas, al permitir el
desarrollo de planes y programas mas amplios e integrales que tomen en cuenta la
perspectiva diversa de género. Ademas, "el fomento a la igualdad de género contri-
buye a una mayor justicia social, y puede mejorar la reputacion de las empresas en
el mercado. La equidad de género es una variable clave para lograr una gestion sos-
tenible en la empresa, y una parte importante de su responsabilidad social”.

58



PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

Eso es posible, porque desde la perspectiva de Danone, la sostenibilidad y la equi-
dad de género son conceptos que estan intrinsecamente alineados, porque se re-
lacionan para construir entornos justos y equitativos para garantizar el bienestar
de las personas y del planeta. Como parte de su vision global, ’"Nuestro Planeta,
Nuestra Salud’’, en Danone comprenden la importancia de impulsar comunidades y
construir espacios para que cada persona pueda desarrollarse sin distincion alguna.

"La relacidn entre equidad de género y sostenibilidad es estrecha y se fortalecen
mutuamente, sélo al abordar ambos de manera integral y colaborativa podemos
construir un futuro mas igualitario y sostenible para las futuras generaciones, lo
que implica romper con los estereotipos en los roles de género y promover la igual-
dad de oportunidades en todos los ambitos. Al promover la diversidad en todos los
niveles de la organizacion se accede a una amplia gama de perspectivas, experien-
cias y habilidades, lo que conduce a una mayor innovacion, resolucion de problemas
mas efectiva, toma de decisiones efectivas y una mejor comprension de las necesi-
dades, lo que, a su vez, mejora el rendimiento empresarial y la competitividad entre
las empresas”, expresan en Danone donde el equilibrio de género es una realidad al
registrar 42% de directores femeninos y mismo porcentaje de ejecutivos femeninos.

Desde el punto de vista de Grupo Bolsa Mexicana de Valores, la equidad de género
es clave para la sostenibilidad de los negocios, ya que la inclusién de todas las vo-
cesy perspectivas en la toma de decisiones es fundamental para el crecimiento de
una organizacion y su desarrollo sostenible y econdmico, por lo tanto, lograr la equi-
dad permitird abordar los desafios que puedan surgir desde diferentes puntos de
vista, aportando innovacion y resiliencia.

General Motors apunta en el mismo sentido, ya que para esta empresa —que en sus
practicas de marketing es pionera en la lucha contra los paradigmas sociales de
géneroy de identidad sexual, en alineacion a su vision de "Encontrar nuevos cami-
nos"— desarrollar a las mujeres e incluir una perspectiva de género en las practicas
y politicas puede construir un futuro mas equitativo y sostenible para todos.

En ese sentido para ManpowerGoup las empresas deben tener politicas claras que
prohiban la discriminacidn de género y promuevan la igualdad de oportunidades en
todos los aspectos del empleo, desde la contratacidn hasta la promociony la com-
pensacion, incluyendo politicas de contratacion inclusivas y programas de mento-
ria. A través de politicas y estrategias las empresas pueden asumir el compromiso,
ademads de permear una cultura sustentable con enfoque en la equidad de género
para fomentar espacios mas inclusivos y equitativos.

Un ejemplo de ese postulado es que en ManpowerGroup no se tiene diferenciacion
de sueldos a partir del género de la persona, el sueldo es el mismo para el puesto,
ya sea cubierto y desempefiado por hombre o mujer, por lo que se tiene una politica
para la determinacidn de sueldos del personal STAFF.
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A manera de cierre de este tema, considerado por HSBC fundamental para continuar
con el crecimiento de los negocios, tanto desde la iniciativa privada como de las ac-
ciones de la politica publica, podemos observar que la disparidad de oportunidades
laborales y educativas entre mujeres y hombres en México, asi como la estigmatiza-
cién social de los roles de género y la violencia doméstica, son sélo algunos ejem-
plos de los retos que las mujeres siguen enfrentando todos los dias, mismos que, a
consecuencia de la pandemia, se han amplificado y se visualizan en los indices de
incidencias relacionadas con la violencia de género que han aumentado exponen-
cialmente en el mundo.

Si bien en afios recientes, hemos sido testigos de cambios sociales positivos que
han ayudado a dar voz a distintos grupos marginados y a visibilizar sus necesidades,
el ritmo de inclusidn de los grupos menos representados avanza, pero no en una
velocidad que permita concretar acciones que generen mas impactos positivos en

la sociedad. Por lo tanto, hay una urgencia latente y cada vez mas apremiante para
seguir impulsando esfuerzos entre la academia, sociedad, empresas y gobierno.

“En la medida en la que, dentro de nuestra sociedad, las mujeres
y hombres tengan las mismas oportunidades en todos los aspectos
y puedan participar activamente de la economia y de las decisiones
politicas, se lograra beneficiar a la sociedad y a la poblacion
mundial”, concluye AMEX Global Business Travel, empresa que
con base en el historico de 2021 y 2022 puede asegurar que el 50%
de sus proveedores tienen un programa de equidad de género.
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Hacia la sostenibilidad.
Puntos de vista

Adecco

Aprovechar la diversidad
de talento que se
encuentra en el grupo de
mujeres y retenerlo.

AMEX Global
Business Travel

Que tanto mujeres
como hombres puedan
participary contribuir
en la misma medida

al crecimiento de la
empresa.

Chevez, Ruiz,
Zamarripa

Contar conuna
perspectiva diferente y
nuevas soluciones a los
problemas.

Danone

Impulsar la creatividad
y lainnovacién en el
desarrollo de productos
y servicios, asi como una
toma de decisiones mds
solida.

¢Cualesla

importancia de

la equidad de género

en las politicas

y estrategias HSBC

de SOStenibiIidad Considerar aspectosy

de las empresas? cuestiones relevantes
para todas las personas
que a la larga pueden
GBMV traer mejoras a los
productos y servicios.
Generar una cultura que
promueva el cambio.

ManpowerGroup
GM Evitar la discriminacion

y promover la igualdad
Evitar que existan de oportunidades en
distinciones, barreras todos los aspectos del
fisicas, estructurales o empleo: contratacion,
de género que impidan promocion, programas
ver un futuro de de mentoria.
inclusion.

PwC México

Hospitales Mac i
Tener un mejor

Es vital para el desempefio y una mayor
desarrollo a largo apertura alasidease
plazo de una empresa innovacion.

porgue promueve

la diversidad y la
innovacion mejorando la
competitividad. Integrar
la equidad de género

no sélo es éticamente
correcto, ya que no debe
haber distinciones, sino
gue es estrategigamente
inteligente para el

bien alargo plazo de la
empresa.



A mayor equidad de género,
mayor poblacion con poder
adquisitivo.

No contar con mujeres liderando
al mismo nivel que los hombres
inhibe la creatividad en las ideas
y hace que los consensos se vean
limitados por tener solamente
una vision.

Puede tener un impacto negativo
en la calidad de vida de las
mujeres; la violencia de géneroy
la desigualdad social generan en
las mujeres estrés, inseguridad y
traumas psicoldgicos, limitando
su capacidad para desarrollarse
plenamente. Por otro lado, la
desigualdad laboral puede llevar
alas mujeres a una posicion

de desventaja en comparacion
con los hombres estando

sujetas a la discriminacidénen la
contratacion, la promocidny el
acceso a recursos laborales en
general.

El impacto directo se ve reflejado
en el crecimiento de la empresa
y el desarrollo de la sociedad, en
ser mejor pais. Nuestro deber,
desde el lado empresarial, es
comenzar a construir entornos 'y
empleos para cualquier persona
sin discriminacion y distincién.

Al eliminar la discriminacidon

y promover la inclusidn, se
establece una sociedad mas
justa e igualitaria donde todas
las personas pueden alcanzar su
maximo potencial y contribuir
plenamente al progreso social y
econdmico.

Al abordar las barreras y brechas
qgue limitan el acceso y desarrollo
de las mujeres y para construir
una sociedad mas justa,
incluyente y sostenible para
todos.

Mayor representacion de las
mujeres aumentarad su influencia
en los espacios de toma de
decisiones, promoviendo
politicas mas equitativas
considerando las necesidades de
todos los colaboradores.

Cuidamos que no haya una
brecha salarial y que el salario
esté ligado al desempefioy al
talento. Impulsamos que las
prestaciones y beneficios sean
iguales para todos.

Contribuye a formar

sociedades mas justasy
empresas mas sostenibles. Al
garantizar igualdad salarial y

de oportunidades se genera
desarrollo econdmicoy se
establece una cultura de respeto
e inlcusion fortaleciendo el
bienestar y compromiso.

Mientras mas representacion
femenina tengamos en las
diferentes esferas, generamos
mayores referentes para
personas de otras situaciones
econdmicas, sociales y laborales,
donde se van considerando las
diferentes perspectivas.

Impacta en el potencial
econdmico de las mujeres ya
que no les permite participar
de manera plena en la fuerza
laboral y con ello contribuir al
crecimiento econdmico. Menor
ingreso a las mujeres limita

su capacidad parainvertiry
ahorrar. También refuerzala
discriminacidny la exclusion
social de las mujeres en la
toma de decisiones, acceso a
educacidn, atencion médica

y servicios basicos. Genera
violencia y las expone a mayores
riesgos.

Impacta en diversas areas,
siendo la calidad de vida 'y
seguridad, los principales.
Cuando se logra alcanzar una
equidad de género la generacion
de oportunidades y un mejor
desarrollo es tangible.




IV
Conclusiones:

camino al
liderazgo
femenino
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Hasta la feCha, el dominio en el 4mbito gubernamental y empresarial si-
gue siendo ostentado mayoritariamente por hombres, presentando una notable es-
casez de representacion femenina en los estratos superiores. Las mujeres ocupan
apenas alrededor del 16% de los puestos de direccion en las 500 empresas que in-
tegran la lista de Fortune. Numerosos analistas sostienen la idea de que la igualdad
de género en posiciones de liderazgo podria proporcionar beneficios sustanciales.

En este contexto, que persiste de manera similar desde hace una década, John
Gerzema y Michael D’Antonio llevaron a cabo una investigacion que identifico cua-
tro cualidades: liderazgo, éxito, felicidad y moralidad, asignando caracteristicas
inherentes tanto a hombres como a mujeres y estableciendo correlaciones.

La informacidn procede de casi 70 mil respuestas de 13 paises seleccionados:
Alemania, Brasil, Canad4, Chile, China, Corea del Sur, Estados Unidos, Francia, India,
Indonesia, Japdn, México y Reino Unido.

En esta investigacion se identificaron los sentimientos respecto a los tiempos que
vivimos. De ahi se desprendié que alrededor del mundo hay una insatisfaccion con
la conducta de los hombres. Los niveles mas altos se registraron en Japdn con el
79%, le siguieron Estados Unidos, México e Indonesia con dos tercios de los en-
cuestados en igual proporciéon hombres y mujeres. En cuanto a edad, los jovenes

en Japdny Corea del Sur son criticos de la conducta masculina (75%), mientras que
los millenials tienen una apreciacion fundamentalmente mejor respecto al rol de las
mujeres en su sociedad.

Por lo tanto, para profundizar en cuales rasgos son caracteristicos de conductas
masculinas, femeninas o de ninguna en particular que motivan este diagndstico, se
enlistaron 123 atributos (ver listado de atributos analizados), preguntando a 32 mil
personas. Su respuesta clasificd 40 como masculinos, 13 neutrales y 70 femeninos.
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A otro grupo de los participantes le pidieron ponderar con la misma lista de atribu-
tos, la importancia de éstos para construir valores como liderazgo, éxito, moralidad
y felicidad al considerar que estas cuatro palabras “capturan la esencia de lo que
para los humanos implica hablar de una buena vida para ellos y la sociedad".

Al correlacionar los datos recibidos, con las expectativas para resolver los retos ac-
tuales, encontraron que los rasgos femeninos correlacionan mds con las posibilida-
des de corregir para hacer un mundo mejor.

En liderazgo, la investigacion indica que la paciencia es mas importante que la in-
dependencia para el liderazgo y se busca un lider que pueda abrir las compuertas a
través de la razon y no con ideologia. Ademas, se requiere un lider que opte mas por
lograr un acuerdo que "salirse con la suya”, lo cual daba como resultado un ganador
y un perdedor. En economias mds interconectadas e interdependientes, atributos
como agresivo y controlador se consideran menos efectivos que los valores feme-
ninos de colaborary compartir el crédito.

Respecto al éxito se encontrd a una sdlida mayoria de hombres y mujeres favore-
ciendo rasgos femeninos como esenciales para una vida exitosa; rasgos que tam-
bién estdn asociados a la moralidad a través de la lealtad, ser razonable, empatico
y abnegado. El valor asignado a estos valores refleja el coraje de la sociedad ante la
ambicion, corrupcién y egoismo de nuestros tiempos. Las estructuras sociales y los
mercados econdmicos dependen de cddigos morales, de confianza (que es perci-
bida como femenina e importante para establecerse, adquirir o invertir), indicando
requerir mayor respeto a la cultura femenina, ya que es esencial para mejorar las
estructuras sociales y la recuperacion de los mercados alrededor del mundo.
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Y si todo eso es importante para el liderazgo, éxito y moralidad, también lo es para
la felicidad, ya que en cada uno de los paises sondeados quienes respondieron
estuvieron de acuerdo en vincular los rasgos y valores femeninos a la felicidad.
Nuevamente, virtudes como paciencia, lealtad, ser razonable, expresivo, empatico
y flexible, ademas de planear a futuro subraya el énfasis de adaptarse a un mundo
nuevo en el que la mujer tiene mucho que aportar.

Por ejemplo, un estudio de la académica Aida Sijamic Wahid" arrojé resultados que
sugieren que la diversidad de género en un consejo de administracion disminuye la
incidencia tanto de errores en los informes financieros como de fraude.

Con la informacidn anterior en mente y el impacto de los cuatro conceptos anali-
zados vale la pena saber como estamos en México. Un estudio realizado por Carlos
Amtmman Ituarte tomd como base a aproximadamente la décima parte de 140
corporaciones listadas en los mercados de valores mexicanos para ver la instru-
mentacion de valores en las organizaciones mexicanas. Lo que encontro fue que los
principales valores lo remitian a sus cédigos de ética.

Para analizar el contenido, esos valores se ubicaron en una matriz de valores hu-
manos definidos por Maria Pliego —docente fundadora del Instituto Panamericano
de Ciencias de la Educacidén (IPCE), retomados por Carlos Llano para impulsarlos
por el IPADE—: espirituales, morales, intelectuales, sociales, estéticos, fisicos y
materiales.

En la tabla 3 Correlacion México se presentan en la primera columna los 12 cédigos
analizados y las categorias de valores; en la segunda, la cantidad (#) de pronuncia-
mientos sobre valores impulsados y clasificados en su tipologia, asi como una cla-
sificacion resultado de la busqueda del impulso a la mujer, para ver si hay un apoyo
explicito a lo femenino. En la tercera columna se colocan frases que, a manera de
ejemplo, muestran los valores que estos cddigos impulsan.

10. The Effects and the Mechanisms of Board Gender Diversity: Evidence from Financial Manipulationde
(2019).

11. Presidente Vinculacion Institucional IMEF.

70



PREMIO A LA EQUIDAD DE GENERO IMEF-MEF 2023

TABLA 13
Correlacion México

CODIGOS ANALIZADOS: 12 EJEMPLOS DE VALORES IMPULSADOS

Valores espirituales Se rechaza cualquier prejuicio de sexo, edad, religion o raza.

Toda actividad con apego a las normas; cuidamos
la vida y procuramos el bien en favor de ésta.

Orientacion al cliente y vocacidn de servicio.
Desarrollo integral del capital humano.

Liderazgo, trabajo en equipo, lealtad a la empresay a
su cultura, respeto, compromiso social en proyectos.

Presentacion personal formal seguridad y
mantener el orden en el lugar de trabajo.

Proteger la salud y seguridad de los
colaboradores y de las comunidades.

Valores materiales
/ econémicos

Apoyo a la Mujer por
equidad de Género

Como resultado de este trabajo se concluyd que falta compromiso por impulsar
ciertos valores que van mas alla de los valores sociales, morales, intelectuales, fisi-
cos y de negocios que corresponden a los objetivos de respeto a la ley, a los compa-
fieros y clientes, a la ecologia y a lograr utilidades.
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Se destaca que, para los valores considerados mas femeninos, segun el resultado
de la investigacion reportada, hace falta la promocién. En consecuencia, las eviden-
cias invitan a reflexionar que es necesario aplicar una reingenieria a la declaracion
de valores corporativos para adoptar posturas proactivas en favor de las oportuni-
dades para el ascenso de las mujeres y contar con su aportacion.

Se puede concluir que existe el animo y el interés para promover el papel de las
mujeres en los dmbitos sociales y productivos de la vida. Hay evidencias de diversa
indole que no sélo indican lo que hace falta, sino cdmo debe cubrirse, incluso cudl
seria el impacto. El Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF es una herramienta
para difundir las politicas y estrategias de las empresas que estan marcando la
pauta en la equidad de género.

El interés por participar, la confianza para transparentar su informacion y el deseo
de compartirla tiene la finalidad de permear en la comunidad empresarial sabiendo
que no sdlo se trata de respetar al otro género, sino impulsarlo porque, como he-
mos visto a lo largo de este trabajo que reporta el origen y el avance de la iniciativa
del IMEF-MEF: los rasgos femeninos correlacionan mas con las posibilidades de co-
rregir para hacer un mundo mejor, por ende, se debe promover las condiciones de
equidad para fortalecer un objetivo que forma parte del nuevo Capitalismo Social
que estd inmerso en el desarrollo sostenible.
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