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El reto

Vivimos tiempos de disrupcién y las organiza-
ciones de todo el mundo, sin distincién de sec-
tor, industria o tamano, enfrentan el reto de ser
innovadoras, pensar y actuar fuera de los limites
y la convencionalidad.

Quienes son expertos en materia de creatividad,
aseguran que una fuente de ideas, practicamen-
te inagotable, reside en la diversidad de perfiles 'y
competencias de los colaboradores. Los diferentes
estilos de pensamiento, conocimientoy experien-
cia enriquecen a las empresas; un hecho amplia-
mente demostrado a través de la investigacion.

A pesar de las sobradas evidencias de que la
diversidad impulsa el desarrollo, en México y
América Latina aun continta vigente el reto de
ser incluyentes y gestionar la diversidad de for-
ma profesional y con claro enfoque de negocio.

Sin embargo, seguimos abordando la diversidad
en los centros laborales como si se tratara de una
medida para mitigar el rezago en la atencién a
las minorias. Nada mas alejado de la realidad.
Muchas voces han reiterado que no se trata de
imponernos cuotas de género, raza, religion,
edad, generacién u orientacion sexual.

de la diversidad
y lainclusion

Los ejecutivos de RH debemos ser los primeros
promotores de la diversidad para que las empresas
dejen de verla como un mal necesario, como una
accion de responsabilidad social o solo un progra-
ma que el tiempo habra de desdibujar. Tenemos
la obligacion de impulsar el cambio de fondo, es-
tructural y profundo.

Ademas de evitar la discriminacion, que por si
mismo tendria que ser un hecho incuestionable
en las empresas, la funcion de RH debe planifi-
car sobre la base de que el talento humano esta
vinculado ineludiblemente a la diversidad. Las
estructuras, salvo en casos excepcionales, deben
ser disenadas sobre la base de la flexibilidad y la
inclusion.

Este es uno de los retos que todavia enfrentamos
en las sociedades latinoamericanas. Es inviable que
una region, con paises que son emblemas de la di-
versidad, continten comportandose de manera bi-
naria en un mundo que dejé de ser un espacio de
hombres y mujeres, jévenes y viejos. El talento va
mas alla de esas fronteras. /\

Siguenos a través de nuestras redes sociales

L |

@Amedirh_ facebook.com/amedirh
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Resumen Ejecutivo

Diversidad, inclusion y equidad

Reconocer la diversidad y sus riquezas potencia-
les es un paso que las organizaciones mexicanas
han dado eventualmente en el lapso de los veinte
anos recientes. No obstante, los centros de tra-
bajo todavia no asumen por completo el reto de
la inclusién.

Especialistas de todo el mundo coinciden en que
la diversidad fisica, social y cultural contribuye de
forma notable en la gestion de la innovacién. A
todas luces, la divergencia en el pensamiento, co-
nocimiento y experiencias, facilitan la disrupcion.
Sin embargo, no todas las empresas e institucio-
nes estan listas para “pensar fuera de la caja”.

La gran tarea de los ejecutivos de RH consiste en
aportar valor a medida que logren argumentar a
favor de la inclusién como un tema estratégico
para las empresas e instituciones:

e Hoy dia se dispone de variedad de estudios e in-
vestigaciones, muchos de ellos elaborados por
firmas consultoras internacionales y de gran
nivel, que permiten informarse y extraer datos
acerca de la diversidad y la inclusion laboral.

® En este contexto, los ejecutivos de RH tenemos
la oportunidad de formular casos de negocio
capaces de demostrar, consistentemente, las
ventajas aportadas por las estrategias de in-
clusioén, a través de prondsticos de efectividad,
productividad y rentabilidad. Luego, sigue la
implementacion y la rendicién de resultados.

® Asimismo, la funciéon de RH tiene espacio para
actuar en el proceso de segmentacion de la
fuerza de trabajo, su planificaciéon coordinada,
desarrollo, armonizacién salarial y atenciéon a
situaciones especificas segin los atributos y
caracteristicas diferenciadas.

Con este espiritu de transformacion, Amedirh
ha preparado la edicién de septiembre 2018 de
CreandoValoRH con el reto de difundir una mues-
tra de las mejores practicas en diversidad e in-
clusién. Buscamos a lideres y especialistas que
generosamente comparten sus experiencias. A
todos ellos, gracias. #\

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Amedirh te da la bienvenida

Gracias por unirte a la comunidad de ejecutivos
de Recursos Humanos mas grande de México.

Acceso y Soluciones
Empresariales S. de R.L. de C.V.
Diana Leyva

Auxiliar Administrativa

Giro: Servicios

Asofarma de México, S.A. de C.V.
Noé Quintero Godinez

Director de RH

Giro: Servicios

CO2 Liquid, S.A. de C.V.
Lizzeth Hernandez de Le6n
Recursos Humanos

Giro: Farmacéutica

Conform Gissing International
Alma Lizbeth Gonzalez de Anda
HR Manager

Giro: Servicios

Deutsche Gesellschaft Fur Internationale
Zusammenarbeit, GVBH

Lic. Myriam Arroyo

Coordinadora de RH

Giro: Servicios técnicos para el desarrollo
sostenible
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Dolphin Discovery

Mtra. Maria Guadalupe Jiménez Topete
Subdirectora de Valor Humano

Giro: Estudio y Conservacion de Mamiferos
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Ing. Leonel Toledo Lili
Gerente de Recursos Humanos
Giro: Textil
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Consultor Recursos Humanos
Giro: Servicios

Odontored Seguros Dentales, S.A. de C.V.
Maria Fernanda Lech6n Moreno

Analista de Marketing

Giro: Seguros Dentales

Secretaria de la Funcion Publica
Eduardo Segovia Magafia

Director de Desarrollo de Personal
Giro: Gobierno

TRIC Comunicacion

Lic. Daniel Humberto Cruz Fierro
Direccion

Giro: Servicios
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Investigacion RH

Encuesta
sobre diversidad

e inclusion

Por: Amedirh

urante julio y agosto de 2018 llevamos a
D cabo la aplicacion de la encuesta en linea

sobre diversidad e inclusion. En ella, par-
ticipé un panel de 850 ejecutivos de la funcién de
Recursos Humanos quienes aceptaron respon-
der el cuestionario via web, mismo que incluyo
cinco preguntas cerradas con opcién multiple.
Los resultados se tabularon y analizaron vy, a
continuacién, compartimos aqui los principales
resultados.

Planeacion estratégica

e Los datos de la encuesta revelaron que sélo
5 de cada 10 ejecutivos reportan que en sus
empresas existe una estrategia para gestionar
la diversidad y la inclusion.

e No obstante que hay un 15% de ejecutivos que
dicen no contar con estrategia en su organi-
zacion, hay un importante 31% de companias
en las que se da lugar a algun tipo de accién no
necesariamente especifica.

Acciones realizadas

® Al conjunto formado por ejecutivos cuyas em-
presas cuentan con estrategia de diversidad e
inclusion (54%) y aquellos que colaboran en
sitios donde se llevan a cabo acciones sin que

n Creando ValoRH | Septiembre - Octubre 2018

“5 de cada 10 empresas
no cuentan con una
partida presupuestal
especifica para los temas
de diversidad e inclusion,
lo que significa que,
cualquier iniciativa

debe tener costo cero’.

exista un programa en sentido amplio (31%), se
preguntoé cuales son las medidas que aplican en
sus organizaciones. 3 de cada 10 respondieron
que ejercen la contratacion sin distincién de
edad o generacion de los colaboradores.

® [En segundo lugar se colocaron las medidas es-
peciales para maternidad o paternidad (21%)
y en tercer lugar los programas de equidad de
género (18%).

® Un 14% dijo que en sus centros de trabajo se
ofrece empleo a personas con capacidades di-
ferentes.



Unicamente en el 9% de los casos se declard que
operan programas para fomentar la innovacién
con base en la diversidad y en un 6% que existe
un programa dirigido a la comunidad LGBTTTI.

Proposito de las estrategias

Acerca de cudl es el objetivo que se han plantea-
do los centro de trabajo para orientar y confor-
mar sus estrategias de diversidad e inclusion, se
identificé que en el 36% de los casos el propdsito
principal es reducir la discriminacion consciente
e inconsciente que hay entre los colaboradores.
En segundo lugar, con 26%, se ubico el ob-
jetivo de capitalizar la variedad de estilos de
pensamiento.

S6lo un 17% dedica sus estrategias o accio-
nes a impulsar la innovaciéon con base en la
diversidad y un 13% para conectar con nuevos
segmentos de mercado. Con un 7% se encontrd
el propdsito de generar competencia entre los
colaboradores.

Aceptacion o rechazo a las iniciativas

Un tema relevante y necesario de identificar es
la incidencia de la aceptacion o, en su caso, el re-
chazo de las estrategias, programas y acciones.
La menos preferida fue la inclusién de perso-
nas LGBTTTI con 24%, seguida por la inclusion
de adultos mayores con 21% y la contratacion
de personas con discapacidad con 20%.

En un rango menor de rechazo se encontraron
la equidad o paridad de género (12%), la con-
tratacion por raza o religién (9%), las medidas
especiales para maternidad o paternidad (8%) y
el trabajo con aprendices en etapa escolar (8%).

Presupuesto de RH destinado
a diversidad e inclusion

5 de cada 10 empresas no cuentan con una par-
tida presupuestal especifica para los temas de
diversidad e inclusion, lo que significa que,
cualquier iniciativa debe tener costo cero.

En el 38% de los casos se destina entre del 1 al
5% del presupuesto de RH.

Enlosrangos de 6 a10% vy arriba del 16% del pre-
supuesto de RH solo se identifico a 5% del total
de los encuestados.#\

Grafica 1: En tu empresa, ¢cuentan con una
estrategia de diversidad e inclusion?

e Si

® No

® No contamos
con estrategia
especifica.

Fuente: Amedirh

Grafica 2: ;Cudles de las siguientes

medidas f

orman parte de su estrategia

de diversidad e inclusion?

Fuente: Amedirh

e Contratacion sin distincion
de edad o generacion

® Medidas especiales para
maternidad / paternidad

® Programas de equidad de
género

® Empleo para personas con
capacidades diferentes

® Programas para fomentar
lainnovacién conbase en
ladiversidad

@ Programas o acciones para
personas LGBTTTI

® Contratacién por raza
oreligion

Continaa...

Visitanos en: www.amedirh.com.mx _
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Grafica 3: ¢ Cudl enunciado describe mejor el propdsito
de las estrategias de diversidad e inclusion en tu empresa?

36%
26%
17%
13%
7%
Reducir la discriminacion Capitalizar la Impulsar Conectar con nuevos Generar competencia
consciente e inconsciente variedad de estilos la innovacion segmentos de mercado entre los
en la empresa de pensamiento conbase en a través de la diversidad colaboradores
la diversidad en los colaboradores
Fuente: Amedirh
Grafica 4: ¢Cudl de los siguientes temas Grafica 5: ;Qué porcentaje del
de diversidad e inclusion han despertado presupuesto de RH se destina a
rechazo en tu organizacion? estrategias de diversidad e inclusién?
personas LGBTTTI ; 24%
adultos mayores 21%
Contratacién de
personas 20%
condiscapacidad ;
de género | 12%
Contratacion por -
razaoreligion %
Medidas especiales para - 8% .
: : () No se Del1 Del 6 Arriba Del 11
TR Rt : destina al 5% al10% del 16% al15%
Trabajo con aprendices | presupuesto
en etapa escolar - 7%
Fuente: Amedirh Fuente: Amedirh
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Grandes Tendencias

Diversidad e inclusion:
papel de los lideres

en perspectiva

Por: Amedirh

esde los anos noventa, la investigacion

de la diversidad y la inclusién se ha cen-

trado en la comprension de los resultados
positivos y negativos asociados con la diferencia
Ccomo un rasgo caracteristico de los integrantes
de la fuerza de trabajo.

Aunque distintos entre si, los conceptos de di-
versidad e inclusion se encuentran casi siempre
interrelacionados.

® [as definiciones de diversidad se centran en
la composicién demografica de grupos y or-
ganizaciones.

® Tas concepciones sobre la inclusién enfati-
zan el fomento de las condiciones para que
la gente sienta pertenencia, se integre y sea
productiva en la vida laboral cotidiana.

La literatura especializada en desarrollo organi-
zacional ha definido a la diversidad de multiples
formas, centrandose por lo general en la com-
posicion de los grupos de trabajo alrededor de
factores observables como el género, la raza, la
etnia y la edad; o bien, atributos no observables
como la educacién o el nivel socioeconémico e
incluso, la orientacion sexual.
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En 1996, autores como Thomas y Ely describieron
a la diversidad como “la variedad de perspectivas
y enfoques de trabajo que aportan los miembros
procedentes de diferentes grupos de identidad”, y
en el caso de las organizaciones, que forman parte
de una determinada fuerza de trabajo.

Los avances en la investigacion social han mos-
trado que la diversidad tiene implicaciones en el
comportamiento y el desempeno individual, gru-
pal y organizacional. Asimismo, se ha analizado
ampliamente el papel de los lideres y ejecutivos
de RH en cémo se gestiona la variedad de personal
y sus efectos en el compromiso y la productividad.

En los diez anos recientes, también surgieron en-
foques centrados en algunos defectos provocados
por la ausencia de gestion de la diversidad. Por
ejemplo, el conflictoy costos financieros debido al
acoso y la discriminacion, la falta de lealtad, ma-
yor rotacion e inhibicién de decisiones.

Otras perspectivas, han enfatizado los beneficios
de solucionar estos problemas en equipos de tra-
bajo donde la norma es la diversidad. Los defen-
sores de esta posicién argumentan el incremento
de la creatividad, la innovacion, la adaptabilidad



organizacional, el reclutamiento de talento me-
jor evaluado, la retencién de la gente valiosa y
hasta incremento en el desempeno, ingresos e
imagen corporativa.

Por otro lado, hay especialistas que coinciden
en que los conceptos de diversidad e inclusién
debieran estar enraizados en la justicia social.
Consideran que la creacién de sistemas en los
que todas las personas participan por igual y
los recursos de la organizacién se distribuyen
equitativamente debe ser una herramienta para
erradicar la desigualdad y la discriminacion.

Sin embargo, las organizaciones mas conven-
cionales consideran a la diversidad como un
problema a superar y la administran, muy a su
manera, para evitar disputas legales (de acuer-
do con el pais y marco regulatorio), o se resis-
ten activamente promoviendo la conformacién
de equipos donde la mayoria de los integrantes
cumplen con condiciones casi idénticas.

En tiempos recientes, las principales tenden-
cias apuntan hacia la equidad entre mayorias y
minorias. Asimismo, las consultoras en capital
humano mas influyentes recomiendan fomentar
el desarrollo de una fuerza laboral diversa para
obtener acceso a distintos mercados y operar le-
gitimamente en ellos.

En este sentido, la experiencia y conocimiento de
los colaboradores, respecto a su pertenencia a un
determinado grupo social, resultan ser recursos
Importantes para lograr objetivos de negocio;
esto significa que un conjunto de consumidores
determinado podria sentirse mas en confianza
con alguien en quien encuentra semejanzas.

Desigualdad, diversidad e inclusion

De acuerdo con el Indice de Competitividad del
Talento Global 2018 (GTCI) publicado por el
grupo Adecco en conjunto con Insead y Tata
Communications, la desigualdad laboral se ha
convertido en un movil relevante en las econo-
mias del mundo desarrollado.

Aun cuando mas organizaciones se adhieren al
ideal de la cultura diversa e incluyente, el informe
revela que prevalecen altos volumenes de traba-
jadores que viven con desventajas laborales como
su edad, género, orientaciéon sexual y creencias
entre otros factores.

En paises como el Reino Unido, dos de cada diez
empleados admitieron haber ocultado la infor-
macion verdadera acerca de la edad, discapaci-
dad, antecedentes sociales u orientacion sexual al
postularse para una posicién laboral. En muchas
otras naciones, como es el caso de México, incluso
no se cuenta con indicadores confiables.

Por ejemplo, la brecha de desigualdad es cada vez
mas amplia. A nivel global, alcanza el 32% de la
poblaciéon mundial, sumandose al acoso laboral
y produciendo mayor desercién y fuga de talen-
to. Esto no deja de suceder muy a pesar de que es
bien conocido, a través de multiples estudios, que
el liderazgo de las mujeres influye positivamente
en las empresas.

No obstante, de acuerdo con la Organizacion
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos
(OCDE), en 2017 una mujer percibia 16% menos
remuneracion que un colaborador varén, aun-
que llevara a cabo el mismo trabajo. En México, el
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién
(Conapred) evidencio que la cifra es superior, lle-
gando al 34%.

La OCDE también dio a conocer que, si en México
existiera mayor equidad de género, el Producto
Interno Bruto per capita aumentaria a $1,100 USD,
es decir, un incremento del 13% para el 2040.

Ante la situacion disimbola que existe en los mar-
cos regulatorios, tanto laborales como de garan-
tias y derechos humanos, la Organizacion de las
Naciones Unidas elabor6 una nueva agenda para
el desarrollo sostenible con miras hacia el 2030.
Dicho instrumento fue dado a conocer en sep-
tiembre de 2015 y cuenta con 17 objetivos que se
espera cumplir en los proximos doce anos. Los
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Grandes Tendencias

que se presentan a continuacién, estan estre-
chamente ligados con los ejes de diversidad e
inclusion.

Objetivo 5: Igualdad de género

e A nivel mundial, las mujeres reciben solo
77 centavos por cada ddlar que ganan los
hombres haciendo el mismo trabajo.

® Dos tercios de los paises del mundo en desa-
rrollo han alcanzado la paridad de género en
la educacion primaria.

® Menos del 20% de los propietarios de tierras
del mundo son mujeres.

® Solo el 22.8% de todos los trabajadores parla-
mentarios nacionales eran mujeres a junio de
2016, frente al 11.3% en 1995.

Objetivo 8: Derecho a un trabajo decente y

crecimiento econémico

® Latasadedesempleo global sesitud enel5.6%
en 2017, lo que corresponde a 192.7 millones
de personas desempleadas.

® Se necesitaran 470 millones de empleos para
absorber nuevos participantes en el mercado
laboral entre 2016 y 2030.

® Solo el 29% de la poblacién mundial tiene se-
guridad social integral; el otro 71% no est4, o
solo parcialmente, protegido.

® Fl desempleo entre los jovenes (entre 15 y
24 anos) alcanzo el 13% en 2014, casi tres ve-
ces mas que la tasa para adultos.

® [n 2017 habia alrededor de 300 millones de
trabajadores en la pobreza extrema, viviendo
con menos de S 1.90 ddlares por dia.

® Seglin un estudio reciente de Harvard, la
igualdad de género en la fuerza de traba-
jo podria agregar S28 billones de ddlares a la
economia global para 2025.

Objetivo 10: Reduccion de las desigualdades
® Alritmoactual de progreso, el Foro Econémico
Mundial dice que tomara 217 anos cerrar la
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brecha de género en oportunidades de empleo
y remuneraciones.

® En promedio, la desigualdad de ingresos au-
mentd en un 11% en los paises en desarrollo
entre 1990 y 2010.

® Fl 10% mas rico gana hasta el 40% del ingreso
mundial total.

¢Por qué impulsar la diversidad y la inclusion?
Como se ha expuesto, las tendencias estan ancla-
das a temas sociales inherentes a la reduccion de
la desigualdad, asi como a aspectos econémicos.
Actuar en uno y otro sentido tendrian que repor-
tar beneficios a los gobiernosy a las empresas. Por
ejemplo, un estudio publicado por la Universidad
de Illinois, indica que las organizaciones con in-
dices de diversidad e inclusién de género o racial
mas altos, obtuvieron retornos de inversion 53%
por arriba de la mayoria.

Son multiples las bondades que traen consigo la
diversidad y la inclusién. Solamente la creatividad
y la innovacién podrian representar un 1% mas
de ingresos adicionales. Ademas, con una gestion
adecuada, se ha demostrado que el clima organi-
zacional mejora y que, gradualmente, se alcan-
zan metas y resultados de formas diferentes y con
beneficios y utilidades por arriba de lo esperado.
¢Por qué no enriquecer mas la vida de las perso-
nas, los equipos y empresas? s\
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Enfoque de Negocios

Inclusion: clave

enel gilesarrollo
economico

Por: Amedirh

éxico, pais de diversidad, se enfrenta al

reto de hacer a un lado la desigualdad y

la discriminacién para fortalecer las ca-
denas productivas, tanto en los ambitos finan-
ciero y econémico, como humanista y social.

Organismos internacionales y nacionales, pu-
blicos y privados, a la par que la sociedad civil,
han estudiado y diagnosticado las brechas de
inclusion presentes en los centros de trabajo
mexicanos. Pero ;qué nos dicen las experiencias
cercanas?, ;como hacer frente a los retos? Com-
partimos en este articulo algunas de las eviden-
cias y reflexiones de instituciones y empresas
que lo estan haciendo posible.

Abrir caminos, acortando brechas

Por mas de cincuenta anos, American Express ha
sido lider en el mercado de medios de pago, asi
como en el mundo de experiencias y estilo de vida
para los tarjetahabientes de la marca. Algunos de
ellos son identificados como caracteristicos del
segmento premium o de alto poder adquisitivo.
Sin embargo, la compaiiia del famoso “Centurién”
ha permanecido alerta y creando nuevas alternati-
vas para conquistar a mas y mas personas.

“Enlaactualidad, puedes acudir a un supermerca-
do o acargar gasolina, hacer una compray obtener
puntos acumulables PayBack”, comenta Claudia
Raunich, Vicepresidenta de Recursos Humanos
para América Latina de American Express. “Este
es un producto de American Express, orientado
al mercado en sentido amplio y accesible para
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todos”. Pensar en el gran volumen de consumi-
dores no es la Gnica misién que se ha propuesto
American Express. En esta empresa global, con
alcance regional y local en decenas de paises, la
funcion de Recursos Humanos lleva a cabo la tarea
trascendente de hacer de la diversidad y la inclu-
sién un arte con conciencia ética embebido en el
mundo de los negocios.

“Nos sentimos muy orgullosos con los resulta-
dos. Hace décadas, las organizaciones con base en
Estados Unidos estaban obligadas a cumplir con
la regulaciéon del Equal Employment Opportunities
(EEO), que implicaba una serie de derechos y obli-
gaciones que empleadores y empleados debian
cumplir en lo que concierne a equidad y paridad.
La realidad es que American Express se ha dado la
oportunidad de ir mucho mas alla de lo imagina-
ble”, explica Raunich. La compaiiia comenzo alla-
nando el camino para incluir al talento femenino
en igualdad de circunstancias que las que suelen
beneficiar al masculino. Pero no es el Gnico gran
proyecto que han emprendido.

“Como equipo de RH, aqui en México, hemos sido
solidarios con casos como el de una colaborado-
ra transgénero a la que apoyamos en el proce-
so de cambio profesional y en la transicién de su
identidad ante el Instituto Nacional Electoral, el
Instituto Mexicano del Seguro Social y el Sistema
de Administracién Tributaria”.

Mas que actitud, en American Express ha habido
un cambio en las estructuras de pensamiento. De



acuerdo con Claudia Raunich, las iniciativas glo-
bales han sido disefiadas de modo que también
operan en lo local con una perspectiva eminente-
mente éticay también de negocio. Ademas de estar
abiertos a las diferencias, las integran reconocien-
do el valor de su aportacion.

“Lainclusién deladiversidad en sus diferentes ma-
nifestaciones esta en todos los niveles y areas de la
empresa. Lo observamos desde el Comité Ejecutivo
donde hemos logrado una participacion de muje-
res profesionistas del 40%, hasta la incorporaciéon
de integrantes de la junta directiva procedentes de
diferentes naciones, etnias, religiones y orienta-
cion sexual”, asegura Claudia Raunich.

La experiencia de American Express abre caminos
mientras acorta brechas. “No puedo concebir un
negocio sin pensar en una estrategia de inclusion. La
diversidad es el qué, pero la inclusion es el como”,
comenta la Vicepresidenta de RH de América Latina.

“Para nosotros, la igualdad es un principio y una
fortaleza de la marca. Al mismo tiempo, es un eje
que permite ampliar el portafolio de productos y
servicios que tenemos, pues al ser incluyentes en
materia de talento humano, también acercamos a
la empresa a personas que conocen mejor a cier-
tos segmentos de consumo porque forman parte
de ellos: mujeres, jovenes, adultos mayores, per-
sonas LGBTTTI, entre otros”. La amplia oferta de
iniciativas de diversidad e inclusion de American
Express tiene su mayor fortaleza en las redes de
los colaboradores que representan los intereses de
distintos sectores minoritarios. A la fecha, en la
empresa funcionan cuatro.

® Women in Network: conformada por mujeres
que impulsan el apoyo mutuo.

® PRIDE: construido por hombresy mujeres iden-
tificados con la comunidad LGBTTTI.

® Families at Amex: red que impulsa la inclusion
de los diferentes tipos de familia segiin su es-
tructura, origen, nacionalidad, etnia, religion,
entre otros rasgos.

® Generaciones: estructurada para conectar a los
diferentes grupos de edad.

“Ademas, contamos con programas para impulsar
a mujeres ejecutivas de alta direccién, lo llamamos
Reach Out, y participamos en consejos y comités
de asociaciones civiles que entre sus actividades
buscan mejoras sustantivas en el rubro del talento
a través de la inclusion”, apunta Raunich.

La lista de emprendimientos de American Express
facilita algo indudable: compromiso con la vida or-
ganizacional y con los resultados. Ademas, la com-
pania tiene en sus logros el haber impulsado inno-
vaciones en el ambito de los negocios que, en tiempo
no muy lejano, hubieran sido inimaginables.

“Fuimos los primeros en promover los seguros de
gastos médicos mayores para parejas del mismo
sexo entre nuestros paquetes de compensacion.
Este ejemplo lo siguieron las propias asegurado-
ras para extender su oferta de valor y, hoy dia, es
casi una practica regular que estos productos sean
integrados a las propuestas de beneficio de las
empresas para captar y consolidar al capital hu-
mano. Innovamos en algo de uso comun con un
gran impacto en la vida de cientos o miles de per-
sonas en México y el mundo”, concluye Claudia
Raunich de American Express.

Claudia Raunich, Vicepresidenta de Recursos Humanos para América
Latina, American Express.
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Diversidad: detonador de la

innovacion institucional

El Banco de México es una institucion que se ha
entregado de forma indiscutible al propdsito de
la gestion del talento en un marco de equidad
laboral y humana. En sus pasillos, se respira la
efervescencia de quienes colaboran a un ritmo
agitado, siempre pendientes de los detalles. Al
mismo tiempo, se ha concretado un clima orga-
nizacional de gran calidad, favoreciendo los me-
jores resultados del actuar cotidiano de su gente.

“En el Banco de México, la diversidad e in-
clusiéon estan conceptualizadas como parte de
nuestro principio de igualdad, derecho humano
que respetamos y promovemos”, explica Irene
Espinosa, Subgobernadora de la institucion.

En su funcion de asesor del Gobierno Federal, el
Banco de México realiza rigurosos analisis del
entorno macroecondmico para emitir recomen-
daciones de politicas publicas para el crecimien-
to del pais. En este sentido, coincide con orga-
nismos internacionales como la Organizacién
para la Cooperacién y Desarrollo Econdémicos
(OCDE), en que, reducir la brecha entre hombres
y mujeres en la tasa de participacién en la fuerza
laboral, coadyuva a lograr un desarrollo sosteni-
do e incluyente.

“En la administracion de los Recursos Humanos,
al buscar diversidad en los perfiles de los co-
laboradores, contribuimos a uno de nuestros
ejes rectores que, mediante objetivos y resulta-
dos medibles, busca asegurar que la institucion
cuente con capital humano de excelencia, con
un alto compromiso ético y de servicio publico”,
puntualiza la Subgobernadora.

Llegar al estado actual de la cuestiéon en mate-
ria de diversidad e inclusién requirié asumir el
reto de la evaluacion. Con rigor metodologico in-
cuestionable, Banxico se sometio a una serie de
diagndsticos indispensables para comprender
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las barreras que persisten y limitan el propdsito
de ser una institucion diversa e incluyente.

En 2017, se efectud una evaluacion externa inter-
nacional en igualdad de género con la firma suiza
EDGE, Economic Dividends for Gender Equality, cuya
metodologia fue lanzada en el Foro Econdémico
Mundial en 2011. Como resultado, Banxico se
convirtid en el primer banco central en obtener la
certificacién global.

“Esta evaluacién nos permitié entender mejor la
trayectoria laboral de los hombres y las mujeres
que integran nuestra fuente de talento e identifi-
car las areas de oportunidad para lograr un lugar
de trabajo diverso y con igualdad de oportunida-
des”, explica Irene Espinosa. “La organizacion
se sensibilizd acerca de la existencia de los ses-
gos inconscientes e identificd cémo estos pueden
afectar la toma de decisiones en procesos clave
como el reclutamiento y la seleccion, la movilidad
y la medicién del desempeno”.

Paramejorar el diseno de los procesos, asegurar que
estén libres de sesgos y garantizar la igualdad de
oportunidades de ingreso, movilidad, capacitacion
y remuneracién, se han implementado iniciativas
dirigidas a atraer, desarrollar y retener personas
talentosas y a fortalecer una cultura institucional
abierta a la diversidad, como las siguientes:

1. Esquemas de flexibilidad en horarios, semana
comprimida y trabajo a distancia.

2. Evaluacién anual de la brecha salarial entre
hombres y mujeres.

3. Programa permanente de sensibilizaciéon en
sesgos inconscientes y de promocion de la
igualdad de género y la no discriminacion.

4. Facilidades y permisos para personas con res-
ponsabilidades de cuidado:

a. Apertura de salas de lactancia y promocion
de la lactancia materna.
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Enfoque de Negocios

b. Licencias sin goce de sueldo para la aten-
cién de asuntos personales.

c. Celebracion de convenios de descuento con
guarderias privadas.

d. Campanas de comunicacién y publicacién
de guias (en el portal interno) para que el
personal conozca y aproveche los benefi-
ciosy las facilidades que les ofrece el Banco
de México a madres y padres.

e. Talleres sobre paternidad y balance vida/
trabajo, asi como actividades deportivas y
culturales dirigidas a las familias.

Asimismo, Banxico cuenta con la inclusién de
diversos perfiles de talento en los mas altos ni-
veles de direccién, lo que cada vez es mas visible
y ofrece un rango amplio de perspectivas que fa-
vorece la toma de decisiones y aporta a la conse-
cucién de los objetivos funcionales.

Ademas, “hemos tenido avances muy relevan-
tes, como el logro de la igualdad salarial entre
hombres y mujeres, y aspiramos a ser un refe-
rente tanto a nivel nacional como internacional
en la materia como una instituciéon que garantiza
la igualdad de oportunidades para todas las per-
sonas”, senala la Subgobernadora.

En el Banco de México, la diversidad es un deto-
nador de innovacién institucional y se reconoce
que es crucial tomar en cuenta la diversidad que
existe en la sociedad mexicana y ofrecer servi-
cios financieros mas incluyentes. En esta linea
de accidén, la instituciéon ha implementado las si-
guientes iniciativas de inclusion, enfocadas a sus
funciones y dirigidas a la sociedad en general:

® Produccion de tablillas con marcas y cédigos
braille para que las personas con discapacidad
visual identifiquen las distintas denomina-
ciones de los billetes en circulacion.

® Disenoy produccién de nuevas familias de bi-
lletes y conos monetarios para personas con
discapacidad visual.
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@ [a Jornada de Igualdad Laboral vy
No Discriminacién que consiste en un foro
anual para compartir mejores practicas en di-
versidad e inclusién con personas expertas.

® Un plan a cinco anos para garantizar el acceso
de las personas con discapacidad a las instala-
cionesy a los sistemas de informacién y conte-
nidos digitales de esta institucion.

Para que el disefio y la implementacién de las poli-
ticas e iniciativas resulten efectivas, es indispensa-
ble contar con un diagnéstico de evaluacion antes
de crear un proyecto, asi como asegurar el compro-
miso y el patrocinio desde el nivel de direccion mas
alto, y en todas las areas, a fin de transmitir que
la diversidad y la inclusién son temas estratégicos
para la sostenibilidad organizacional.

“Las iniciativas deben ser siempre planteadas
de manera conjunta, pues el esfuerzo
colaborativo solidifica el compromiso y crea
sinergias; asimismo, es menester actuar con
transparencia, rendir cuentas -incluyendo
indicadores de desempeno- 'y comunicar
efectivamente los resultados. Finalmente, nunca
debe olvidarse que el tema de diversidad e inclusiéon
requiere de un enfoque de largo plazo para lograr

Irene Espinosa, Subgobernadora, Banco de México.



un cambio permanente en la cultura organizacio-
nal y adoptar un paradigma incluyente”, concluye
la Subgobernadora del Banco de México.

Inclusion: el reto de la congruencia

Casi han concluido las dos primeras décadas del
siglo XXI y ambas han estado caracterizadas por
la aceleracion de la economia, la innovacién tec-
noldgica, la globalizacién de los mercadosy el im-
perativo de adaptarse al cambio y las condiciones
turbulentas del entorno que se presentan.

En este escenario, empresas y organizaciones de
todo el mundo estan aprendiendo a desarrollarse
en convivencia con las nuevas exigencias de una
poblacion cada vez mas diversa y consciente de
brechas y desigualdades en ambitos que les re-
sultan relevantes como son el empleo, la salud, la
educacién y el bienestar en sentido extenso.

“Ladiversidad ylainclusién son temas sociales y de
negocios de la mayor importanciay trascendencia,
que debemos abordar como ejes estratégicos desde
la alta direccion de las empresas y organizaciones
en general”, asevera Julieta Manzano, Directora
Comercial de Mercer México.

“La légica binaria con la que ain se gestiona al
talento humano, tendria que ser rebasada a gran
velocidad. No obstante, seguimos siendo testigos
de las brechas que existen en rubros tan esencia-
les como la paridad salarial. Seguimos dividiendo
a la gente, no siempre con justicia, entre hom-
bres y mujeres, jovenes y adultos, profesionistas
y obreros”, explica Manzano.

“Las empresas todavia pagan menos a las mujeres
con respecto a sus companeros varones, persis-
tiendo asi la brecha salarial de género en 17% en
México. La tasa es semejante al promedio de la
region Ameérica Latina. Asi lo reveld el estudio
When Women Thrive [Cuando las mujeres pro-
gresan], realizado por Mercer con la asesoria de
EDGE Certified Foundation”.

Ante los resultados de la investigacion, Julieta
Manzano considera que México enfrenta el de-
safio de promover la adopcién e implementacion
de mejores practicas de gestién empresarial vin-
culadas al tema de inclusién y no discriminaciéon
laboral.

“Ya no podemos alimentar ni reforzar el estilo
de pensamiento binario aplicado al desarrollo
de los centros de trabajo porque, ademas de que
resulta improductivo, se perpetiian sesgos, pre-
juicios, comportamientos y administracién de
personas por cuotas, que lesionan el clima orga-
nizacional, la autoestima en los colaboradores y,
sin duda, el tejido social”, argumenta la también
conferencista internacional.

Como consultora global, Mercer ha analizado
el tema de la diversidad y la inclusion desde la
perspectiva de negocio, encontrando que para
capitalizar la variedad de rasgos que caracterizan
a las personas, tanto fisicos como culturales, so-
ciales y educativos, es indispensable que la alta
direccién actué bajo esquemas de apertura para
planificar el desarrollo organizacional de mane-
ra estructurada, sistematica y consistente.

Asimismo, a la planeacién estratégica corporati-
va se debieran anadir componentes como la in-
teligencia de negocios, la flexibilidad y, el segui-
miento; todos ellos indispensables para que la
diversidad y la inclusion tengan efecto positivo
en la reduccién de los niveles de desigualdad y
discriminacion laboral.

“Grandes y prestigiadas firmas de consultoria
global coinciden en el hecho de que la diversi-
dad abona a la productividad y la innovaciéon em-
presarial. Ahi estan los ejemplos de McKenzie y
Deloitte que, aunadas a Mercer, han reportado
cémo la inclusion laboral se traduce en la suma
de habilidades, capacidades y puntos de vista
que agregan valor desde la divergencia, poten-
ciando la generacién de ideas y abonando a la
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obtencién de resultados de mayor alcance e im-
pacto”, expone Julieta Manzano. En opinion de
la especialista la inclusién laboral abre las puer-
tas al desarrollo organizacional con base en el
maximo aprovechamiento del talento y poten-
cial de las personas. Para ello se requiere del pa-
trocinio y participacién comprometida de la alta
direccion, el grupo de liderazgo o, en su caso, el
gobierno corporativo.

“Es indispensable porque actuar a favor de la in-
clusién laboral toca aspectos de género, genera-
cionales, orientacion sexual y capacidades fisicas
que requieren de enorme sensibilidad y planifi-
cacién de alto impacto”, explica Manzano.

“Asimismo, se involucra otro nivel de gestién en
el que se hallan la inclusion financiera a través de
planes de compensacién que consideran el aho-
rroy las pensiones de grupos muy heterogéneos.
O bien, los proyectos para adoptar nuevas tecno-
logias que deben tomar en cuenta la variedad de
perfiles de conocimiento, experiencia y dominio
de las personas. No podemos dejar nada en ma-
nos de la casualidad; hay que actuar de forma de-
liberada con constancia y congruencia”.

Con representacion en México, Mercer aseso-
ra a las empresas acerca de cémo aprovechar al
maximo la diversidad, considerandola como un
activo que forma parte del capital de las orga-
nizaciones. “Como nunca, los ejecutivos de RH
de la actualidad deben estar conscientes del reto
que implica atraer a gente talentosa, porque las
personas tienen necesidades y buscan satisfac-
tores que, en ocasiones, opacan las propuestas
de los paquetes de compensacion”, reconoce Ju-
lieta Manzano.

En el marco estratégico de asesoria de Mercer, el
Salario Emocional®, concepto creado por la con-
sultora global, juega un papel fundamental. “He-
mos comprobado en gran nimero de casos, como
es que las personas estan esperando algo mas
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que un incremento salarial en término del dinero
que llega a su cuenta bancaria. Quieren encontrar
una alternativa congruente con su estilo de vida,
una empresa con proposito, que les permita crecer
como seres humanos de forma armoénica”.

Julieta Manzano reconoce que en México ain hace
falta fortalecer las condiciones para que la inclu-
sion y la no discriminacion laboral favorezcan de
forma auténtica a la equidad, la paridad, el desa-
rrollo del talento, el compromiso humano, la leal-
tad y la productividad. Es una tarea que involucra
desde los propietarios de pequenas y medianas
empresas, hasta los responsables de la emisién y
ejecucion de las politicas publicas.

“No sb6lo me refiero al disefo e implementacion
de iniciativas, que dicho sea de paso, debemos te-
nerlas. Mas bien, hay que ser congruentes y con-
sistentes. Cada segmento de personas en la em-
presa, sea mayoria o minoria, requiere de estudio
y atencion especifica y los lideres tienen que estar
conscientes de ello, invertir en el talento humano
y obtener los beneficios que todos deseamos para
bien de la economia del pais y de las familias”,
concluye la Directora Comercial de Mercer México.

Julieta Manzano, Directora Comercial, Mercer México.
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Impulsa la innovacion
con diversidad e inclusion
en el centro de trabajo

Originalmente publicado como “Workplace Diversity and Inclusion Gets Innovative”

por Novid Parsi en HR Magazine, (Enero 16, 2017). Usado con permiso del editor. Todos los derechos reservados.

Pensar en el pasado no te llevara al futuro

No pasara mucho tiempo antes de que las mino-
rias de Estados Unidos dejen de serlo. De acuerdo
con la Oficina del Censo de la Uniéon Americana,
debido al crecimiento proyectado entre los
grupos asiaticos, hispanos y multirraciales, las
poblaciones tradicionalmente subrepresentadas
alcanzaran el estado mayoritario para 2044.

Las empresas inteligentes reflejan esta realidad
en la composicién de sus empleados. Sus lide-
res entienden que la fuerza laboral de ayer no
puede llevarlos al manana. “Vemos la diversidad
y la inclusién como un imperativo comercial”,
dice Wanda Hope, directora de diversidad de
Johnson & Johnson en la ciudad de Nueva York.

Este sentimiento es compartido por los lideres
de AT&T, donde el 42 por ciento de los empleados
son personas de color. “Tiene sentido comercial
tener una base de empleados que se parezca a
nuestra base de clientes”, dice Cynthia Marshall,
vicepresidente senior de Recursos Humanos y
directora de diversidad de la comparfiia con sede
en Dallas.

“Para servir verdaderamente a las poblaciones
a las que queremos llegar, necesitamos diversos
grupos de empleados y proveedores”, sefala.

ATR&T atrae a una gran variedad de solicitantes
al asociarse con universidades para preparar a
los estudiantes de minorias para el trabajo. Asi-
mismo, apoya a empleados subrepresentados
a través de mentores y grupos de recursos para
aplicar a vacantes.
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El argumento empresarial para atraer a una gama
mas amplia de empleados solo se fortalecerd a
medida que el pais se vuelva mas diverso. “Si
no eres bueno atrayendo y reteniendo mujeres
y personas de color, estds compitiendo por una
porcién de talento cada vez mas pequena”, dice
Joe Gerstandt, consultor de diversidad con sede en
Omaha, Nebraska. “Y esa es una estrategia funda-
mentalmente defectuosa”.

El desempeiio como motivacion

La diversidad no se trata solo de reflejar los datos
demograficos del pais. También aborda la innova-
cién y el desempeno. Las empresas que muestran
diversidad étnica y de género respectivamente,
alcanzan 15 por ciento y 35 por ciento mas proba-
bilidades superar los retos que enfrentan en sus
diferentes ambitos. Asi lo informa la consultora
mundial de gestion McKinsey & Co. A su vez, va-
riedad de investigaciones indican que las organi-
zaciones con mayor diversidad racial y de género
aportan mas ingresos por ventas, mas clientes y
mayores ganancias.

La diversidad también importa en las areas direc-
tivas. McKinsey descubrié que las companias en el
cuartil superior de diversidad en la junta ejecuti-
va tienen rendimientos sobre el capital un 53 por
ciento mas altos que los del cuartil inferior. Ade-
mas, las organizaciones con mas mujeres ejecuti-
vas son mas rentables, seglin un andlisis de 2016
en mas de 20,000 empresas en 91 paises.

“Atraer, retener y desarrollar diversos profesio-
nales estimula la innovacién e impulsa el creci-



miento”, dice Mike Dillon, director de diversidad e
inclusién de PwC en San Francisco.

Esta declaracion esta respaldada por décadas de
investigacion sociolégicay econémica. En parte, se
debe a que las personas con diferentes anteceden-
tes y perspectivas aportan informacién diferente
a la empresa. Los miembros de equipos diversos
no pueden dar por sentado que sus companeros de
grupo piensan de la misma manera que ellos. Eso
los lleva a cuestionar sus propias suposiciones y
anticipar puntos de vista alternativos. ¢El resulta-
do? Ideas y soluciones mas creativas.

Esto es exactamente lo que una compania como
Johnson & Johnson requiere. “Debido a que so-
mos una empresa de innovacion, necesitamos una
fuerza de trabajo global que represente a nues-
tros clientes y pacientes, y ademas, que también
nos brinde constantemente nuevos conocimien-
tos”, afirma Peter Fasolo, director de RH. En
Johnson & Johnson, la contrataciéon y promocion
de empleados con enfoque hacia la diversidad se
toma en cuenta para la determinacion de las boni-
ficaciones anuales de los gerentes.

Ampliar la diversidad

Comunicarse con miembros de diversos equipos
requiere un esfuerzo extra que conduce a mayor y
mejor colaboracién y resultados mas favorables en
general, dice David Rock, director del Instituto de
Neuroliderazgo en la ciudad de Nueva York. “Estos
grupos de trabajo desafian su propio pensamiento
y el de los demas”.

Tal vez eso explica por qué el concepto de diversidad
organizacional en si mismo se ha diferenciado cada
vez mas, para incluir el tipo de personalidad, el es-
tilo de pensamiento y otros factores que influyen en
cémo la gente ve el mundo.

Encontrar la combinaciéon adecuada de personas
para trabajar en equipo y crear las condiciones en
las que pueden sobresalir, son objetivos comercia-
les clave para los lideres actuales, dado que la cola-
boracion se ha convertido en un paradigma del lu-
gar de trabajo del siglo XXI. Sin embargo, construir
grupos de trabajo sélidos y atraer a trabajadores
mas diversos son solo dos piezas del rompecabezas.

“El problema mas grande consiste en identifi-
car como las personas interactian entre si, una
vez que estan en el trabajo”, dice Howard J. Ross,
fundador y director de aprendizaje en la consul-
tora de diversidad Cook Ross en Silver Spring,
Maryland. Asegura que cuando “la diversidad es
invitada a la fiesta, se debe pedir a la inclusién que
baile”.

“La diversidad es el conjunto de ingredientes, la
mezcla de personasy perspectivas”, dice Gerstandt.
“La inclusion es el contenedor, el lugar que permi-
te a los empleados sentir que pertenecen, saberse
aceptados. Se necesita de un grupo de gente que
piense de manera diferente, en un contenedor que
sea seguro para compartir esas diferencias”.

Consiguelo

No hay que equivocarse: construir un lugar de tra-
bajo verdaderamente diverso e inclusivo deman-
da gran esfuerzo. Entre las cosas mas dificiles de
combatir estan los prejuicios que las personas
adoptan a un nivel inconsciente; estereotipos pro-
fundamente arraigados y transmitidos por la edu-
cacion, la culturay los medios de comunicacion que
influyen en las percepciones acerca de los demas.

Hacer que los colaboradores adquieran conciencia
del sesgo inconsciente, al que nadie escapa, no es
suficiente. Los lideres de RH y de negocios deben
desarrollar practicas para mitigarlo. “La educacion
es Unicamente el comienzo de la conversacion”,
dice Ross. “Una cosa es unirse al gimnasio y otra
muy distinta es hacer ejercicio”.

Por fortuna, hay muchas formas nuevas en cémo
las empresas pueden lograr este entrenamiento.
Las herramientas y companias tecnoldgicas estan
surgiendo por todas partes para ayudar a los lide-
resa contratar, administrar y retener una fuerza de
trabajo vital y diversa.

Ademads, una nueva cosecha de innovadores, in-
cluidos los que se destacan aqui, estan pensando
en la diversidad y la inclusién como formas nue-
vas y emocionantes que parecen representar un
ganar-ganar para los empleados y los lideres de la
compania. #\
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Por: Amedirh

dad de los negocios. Un estudio de McKin-

sey & Co, consultora internacional, reveld
que las empresas con una paridad de género con-
sistente tienen 15 por ciento mas oportunidades
de sobresalir por encima de sus competidores.

]: a diversidad y la inclusién son una necesi-

Se identificé también que los negocios con una
mezcla étnica variada en los colaboradores tie-
nen 35 por ciento mas acceso a mejorar los ni-
veles de desempeno. En el caso de los consejos
directivos, donde se incluye la participacion de
mujeres, se dinamizan los procesos de analisis 'y
la toma de decisiones.

“La diversidad y la inclusion son fundamentales
para las companias”, asegura Farrah Qureshi,
CEO de Global Diversity Inclussion, activis-
ta paquistani que ha dedicado casi tres décadas
de actividad profesional a abrir las puertas en
el ambito de las politicas putblicas y la iniciativa
privada. “Son aspectos esenciales para ganar la
guerra por el talento, los clientes y el mercado”.

De acuerdo con una investigacion de Oxford
Economics, Noruega tiene el liderazgo en mate-
ria de paridad de género en el mundo empresa-
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rial, siguiéndole Canaday varias naciones del blo-
que Asia Pacifico. Entre las conclusiones de este
proyecto, se encontrd que, a mayor equilibrio eco-
noémico entre hombres y mujeres, mayor reduc-
cién de las tasas de desigualdad y pobreza en las
naciones, fenomeno acompanado por el aumento
en el Producto Interno Bruto (PIB) y cambios favo-
rables en materia de gobernabilidad.

En todo el mundo, empresas como Accenture,
American Express, Cisco, The Coca Cola Company,
Dell, Dupont, EQY, Goldman Sachs, HSBC, IBM,
P+G, PepsiCo, PWC, Shell y WalMart han pues-
to el ejemplo y cuentan con iniciativas que han
facilitado el desarrollo profesional y avance de
las mujeres, equidad en el caso de la comunidad
LGBTTTI, contratacion de personas con alguna
discapacidad, apertura a jévenes sin experiencia,
participacion de adultos mayores y condiciones a
favor de la maternidad y la paternidad.

La presencia de estas companias en paises de la
regién de América Latina, incluyendo a México,
han contribuido notablemente a dar visibilidad a
los ejes de fomento del bienestar social, la diver-
sidad y la inclusién. Asimismo, cada vez son mas
las empresas que integran esta corriente. Sin em-



bargo, persiste el rezago en diferentes érdenes,
especialmente, debido a la prevalencia de la dis-
criminacién y la segregacion.

Inclusion contra discriminacion: las cifras
Recientemente, el Consejo Nacional para Prevenir
la Discriminacién (Conapred) dio a conocer esta-
disticas que muestran el impacto directo de la con-
ducta de los mexicanos en el trabajo con respecto
a la diversidad y la inclusién. En el pais, 5 de cada
10 quejas documentadas entre 2017 y 2018 corres-
ponden a discriminacion en el ambito laboral.

De acuerdo con el Conapred, la discriminacion
es estructural se expresa en los centros laborales
representada a través de los prejuicios que im-
piden la igualdad de derechos de las personas v,
por tanto, generan brechas salariales y de otros
ordenes.

En diferentes foros, la titular de Conapred,
Alexandra Haas Paciuc, ha difundido que la par-
ticipacion de las mujeres en el mercado laboral,
en las mismas condiciones que los hombres, ge-
neraria alrededor de 240 mil millones de pesos
adicionales cada ano; es el equivalente al PIB de
estados como San Luis Potosi o Hidalgo.

Sin embargo, en el estudio “Discriminacién es-
tructural y desigualdad social”, elaborado por el
consejo, con apoyo de la Comisién Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), se reco-
pilan evidencias acerca de como las mujeres per-
ciben compensacion salarial 34% menor a la de
los hombres, incluso con preparacion académica
y tipo de trabajo idénticos.

Por su parte, en el “Informe Mundial de Salarios
2014/2015” de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), se dio a conocer que las mujeres
embarazadas reciben 30% menos que aquellas
que no han sido madres. Las trabajadoras encin-
tas también son objeto de despido injustificado y
los estados donde se registré mayor volumen de
casos de denuncias en 2017 fueron la Ciudad de
México, el Estado de México, Jalisco, Nuevo Ledn
y Guanajuato.

En otro orden de ideas, el 38.9% de las personas
con alguna discapacidad tiene como fuente prin-
cipal de ingresos un empleo y, muy a pesar de
ello, perciben una compensacién 151% menor que
los demas individuos, aun cuando tengan la mis-
ma edad, ocupacion y grado de estudios. Esta es
otra expresién de la ausencia de politicas publicas
claras sobre la diversidad y la inclusion en el pais.

Tratandose de los jovenes, el Instituto Mexicano
de la Juventud, ha comunicado que la exclusion
laboral es uno de los mayores problemas que
enfrenta uno de los grupos poblacionales mas
amplios. El “Reporte sobre la discriminaciéon en
México” preparado por el IMJUVE y Conapred,
revela que la incertidumbre para obtener un em-
pleo es consecuencia de la capacitacién escasa o
inexistente, la preparacién educativa insuficiente
y la inexperiencia en el trabajo.

Con respecto a los 10 millones de adultos mayores
de 65 anos que hay en México, José Manuel Salazar,
director regional de la OIT advirtié recientemente
que el 30.6% vive en situacion de pobreza y que el
55.3 por ciento no tiene acceso a una pension ni
recibe un salario. En este sentido, el pais ain no
ha generado las condiciones juridicas, econ6mi-
cas y fiscales que estimulen la inclusién del ta-
lento humano de la tercera edad. Sélo un 24.1 por
ciento recibe salario, el 18.8 por ciento cuenta con
una pensién, y 1.8 por ciento con una pension y un
salario. El ahorro para el retiro es insuficiente y la
discriminacion laboral por edad y enfermedades
inherentes a la etapa de vida elevan la vulnerabi-
lidad de este grupo demografico.

Reflexion

A todas luces, la discriminacién laboral motiva
una amplia variedad de desequilibrios en la socie-
dad que dificultan el crecimiento de México. Y, sin
embargo, aliin nos cuestionamos si la diversidad y
la inclusién deben formar parte de las estrategias
y planes de negocio. Los ejecutivos de Recursos
Humanos estamos llamados a promover, quiza de
forma disruptiva, el cambio porque se esta dejan-
do de lado a grandes volumenes de talento poten-
cial yreal. #\
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Trabajoy
discriminacion

Por: Victor Manuel Gonzdlez,
Socio/Director Contencioso en Legal Laboral Abogados

a discriminacién laboral acontece cuando

el patrén, su personal directivo o con algin

poder de mando, incurren en acciones u
omisiones que traen como consecuencia un tra-
to diferenciado e ilegal de alguno o algunos de
los trabajadores a su cargo. Esto sucede con re-
ferencia a cuestiones de religién, raza, orienta-
cién sexual, condiciones de salud, edad, nacio-
nalidad, aficiones politicas e incluso deportivas,
entre otros motivos.

Aun cuando suele ser mas frecuente que la
conducta discriminatoria se presente desde
los mas altos puestos hacia los de base, tam-
bién es posible que este fendmeno surja entre
companeros de trabajo sin importar su rango o
jerarquia; acciones que son igualmente contem-
pladas y sancionadas por la legislacion vigente.

Especial atenciéon merecen estas conductas que,
como se indicd, pueden ser de distinta natura-
leza y podrian emerger en diversos momentos y
procesos de las organizaciones e incluso pueden
pasar desapercibidas, excepto para quien es ob-
jeto de la discriminacion; o bien, estar ocultas en
practicas o procedimientos aparentemente in-
ofensivos.

En primer lugar, es necesario identificar clara-
mente los principales cuerpos normativos que
contienen la regulacion y, en su caso, la prohi-
bicion de los actos discriminatorios, asi como las
sanciones para el infractor:
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1. Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos
En su articulo 1 se establece de forma textual
que “queda prohibida toda discriminaciéon mo-
tivada por origen étnico o nacional, el género,
la edad, las discapacidades, la condicion social,
las condiciones de salud, la religion, las opinio-
nes, las preferencias sexuales, el estado civil o
cualquier otra que atente contra la dignidad
humana y tenga por objeto anular 0 menosca-
bar los derechos y libertades de las personas”.

2. Convencion internacional sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion racial
Este instrumento fue ratificado por México en
1975 y tiene la misma importancia y jerarquia
que la Constitucién Politica. El documento
contiene una serie de medidas tendientes a eli-
minar todo tipo de trato diferenciado hacia las
personas, en cualquier ambito de la vida publi-
ca o privada, por motivo de raza, origen, reli-
gion, preferencias politicas, etcétera.

3. Ley Federal del Trabajo
En su Articulo 2 contempla dos principios fun-
damentales para el tema de analisis.

® Fl trabajo digno o decente, entendido éste
como aquél en que se respeta la dignidad del
trabajador y se erradica la discriminacién por
cualquier tipo de condicion, asi como se tiene
acceso a seguridad social, capacitacién, un
salario remunerador y condiciones adecua-



das de seguridad e higiene en el centro de
trabajo.

e Igualdad sustantiva, o de hecho, que preten-
de la eliminacién de todo tipo de discrimi-
nacién contra las mujeres especialmente, en
todos los ambitos de la relacion de trabajo.

4. Ley Federal para Prevenir y Eliminarla
Discriminacion
En su articulo 1 enuncia su objetivo como la
prevencion y eliminacion de todas las for-
mas de discriminacion, asi como promo-
ver la igualdad de oportunidades y de trato.
Adicionalmente, se contiene en este mismo
articulo, una serie de criterios considerados
como discriminatorios.

5. Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion
No obstante que no es de observancia obliga-
toria, sino de adhesion voluntaria, si ofrece
un esquema de certificaciones para aquellas
empresas que deseen validar sus procesos y
practicas en esta materia, para recibir el re-
conocimiento de la autoridad como una orga-
nizacion libre de discriminacion. Este cuerpo
normativo puede ser considerado como un
compendio de conceptos y medidas conteni-
das en diversos instrumentos legales.

Se recomienda ampliamente la revision de es-
tos documentos para contar con unavision mas
detallada de los conceptos relacionados con el
fendmeno de la discriminacién en general.

¢Discriminas en tu empresa?

Ahora bien, ;cémo es que puede estar presente
la discriminacién en el centro de trabajo? Para
responder a esta interrogante, a continuacion,
se propone una serie de situaciones en las que,
de forma consciente o inconsciente, se incurre
en discriminacion laboral:

® Publicacion de vacantes - ofertas de trabajo:
Se debera evitar hacer alusién a condiciones
fisicas, de edad, género, raza, orientacion
sexual, entre otros, y limitarse a incluir las

caracteristicas técnicas, formativas y/o profe-
sionales del perfil buscado. Evidentemente, la
organizacién decidira contratar a quien se con-
sidere el mejor candidato, una vez agotado el
proceso de seleccidn.

Trato diferenciado: Este es un tema con mati-
ces subjetivos, en tanto que cada persona puede
tener una percepcion distinta del trato que da
y recibe de sus companeros de trabajo. Sin em-
bargo, deberdn evitarse conductas como me-
nospreciar la opinién de cualquier integrante
de la plantilla, asignar cargas inequitativas de
trabajo, encomendar actividades denigrantes o
ajenas al puesto contratado, entre otros.

Remuneracion y oportunidades: Es ilegal asig-
nar salarios distintos por el mismo puesto o
actividades desempenadas, asimismo se debe
evitar la obstaculizacién o condicionamiento
de ascensos a quienes han hecho méritos la-
borales. Asimismo, se habra de reconocer por
igual (compensaciones, bonos, incentivos, as-
censos) a quienes realicen actividades idénti-
cas y tengan un desempeno similar. En suma,
tiene que existir un trato igualitario para quie-
nes hayan acumulado méritos laborales, con
independencia de su condicién fisica, de raza,
preferencias, etcétera.

® Mujeres en estado de gravidez: Es ilegal la prac-

tica de exdamenes de no gravidez para ser con-
tratada, el trato ofensivo y el despido por estar
embarazada. Lo anterior al margen que la em-
presa debe dar todas las facilidades contenidas
en la legislacién vigente a las trabajadoras que
se encuentren en estado de gravidez. También
constituye discriminacién el limitar las oportu-
nidades laborales o dar un trato diferenciado a
aquellos trabajadores que tienen hijos.

Hostigamiento y acoso laboral o sexual: Con-
ducta ilegal cuyas victimas generalmente son
las mujeres, relativa a la agresion psicologica
o fisica que puede ser incluso constitutiva de
un delito.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Marco Legal

e Privacion del empleo por hacerse publica in-
formacion personal de la victima de discrimi-
nacion: Es ilegal discriminar a un empleado,
limitando o alterando su labor en la empresa,
o0 incluso despedirlo de su trabajo, por cono-
cerse que tiene ciertas preferencias sexuales,
politicas, religiosas, entre otras; o bien, por-
que se conoce que padece alguna enfermedad
o0 por cualquier circunstancia de caracter per-
sonalisimo.

Como se advierte, existe sinnimero de con-
ductas que pueden constituir discriminacion en
los centros de trabajo; por lo que es importante
efectuar una revision de las politicas, practicas,
procedimientos, reglamentos y en general los
documentos en los que se encuentren plasma-
das pautas de actuacién o comportamiento en la
empresa. Esto no solo asegurara una filosofia de
igualdad y respeto entre los trabajadores, sino
entre todas aquellas personas que se relacionan
de forma directa o indirecta con la organizacion.

Acerca de las sanciones

Por otro lado, debe considerarse que la legisla-
cién en esta materia sanciona los casos de dis-
criminacién; por ejemplo, el articulo 994, frac-
cién VI de la Ley Federal del Trabajo, establece
que se sancionara al patron que incurra en cual-
quier tipo de discriminacion con una multa que
puede ir desde $20,150.00 hasta $403,000.00.

En su caso, la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacién, en su articulo 83 Bis,
contempla una serie de medidas resarcitorias en
caso deincidenciay que, en esencia, consisten en
la restitucion del derecho vulnerado o afectado,
una compensacién econdmica, amonestacion
publica, disculpa publica o privada, asi como la
obtencién de la garantia o compromiso de que no
se repetira la conducta sancionada.
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Mas que nunca, en la actualidad las organizacio-
nes deben preocuparse de allegarse de talento
humano y de retenerlo, de manera que las rela-
ciones personalesy laborales aseguren el éxito del
negocio y el bienestar de los trabajadores. Un alto
porcentaje de conflictos internos en las empresas
ocurren como consecuencia de manejos ineficien-
tes del talento humano, practicas contrarias a los
principios fundacionales de la compania o pro-
blemas personales de supra-subordinacién entre
empleados. Es por ello que aqui se recomienda
efectuar una revision de los puntos que pueden
tener un impacto negativo en la estabilidad labo-
ral de la empresay se propone cuidar con especial
atencion los siguientes rubros.

® Procesos de contratacion: Evitar incurrir en las
practicas descritas lineas arriba, desde la pu-
blicacién de los puestos vacantes, hasta los re-
quisitos para concretar la contratacién.

® Esquemas de incentivos, bonos y reconoci-
mientos: Deberan otorgarse de forma que se
reconozca a quien haya generado el derecho a
ello, sin importar su condiciéon personal.

® Definicion de puestos y funciones: Se ejercera
de tal manera que no exista incongruencia con
las actividades y carga de trabajo que es asig-
nada a cada posicién, evitando asi practicas de
preferencia personal o discriminacion.

e Sistema de sanciones por incumplimiento de
obligaciones: De acuerdo con la Ley Federal del
Trabajo, y en su caso el procedimiento conte-
nido en el Reglamento Interior de Trabajo, se
deberd vigilar que los casos que ameriten ser
sancionados de ninguna manera obedezcan a
una conducta discriminatoria.

El contenido es responsabilidad del autor.



Mundo Ejecutivo

;Como debe ser
el lider de hoy?

Por: Mundo Ejecutivo

Quiza las formas no han cambiado mucho y, en
esencia, el buen lider inspira de forma natural y
predica a través de su actuar cotidiano.

Sin embargo, en tiempos de internet y las re-
des sociales, los lideres deben de cultivar nue-
vas habilidades que encaminen a sus equipos a
cumplir metas. Desde luego, la comunicacién
es la base de todo buen principio por lo que un
auténtico lider se caracteriza por generar esa
empatia que, incluso, es convincente desde la
forma en como mira.

Flexibilidad reflejo

La autoridad es un precepto que nunca se debe
perder, eso queda claro. Pero en la actualidad
la palabra flexibilidad no sélo debe permane-
Cer para motivar a equipos, Sino para resolver
problemas desde una postura donde el lider no
tiene que ser un monarca, sino un guia dispues-
to a transmitir y a recibir conocimiento de sus
equipos.

Resiliencia

De acuerdo con el EAE Business School, la
resiliencia es un factor clave para lograr que la
operacion no se detenga, asi como la capacidad
que se tiene para sobreponerse a situaciones
adversas rapidamente. El lider no debe permitir
que las dificultades del dia lo abstraigan o para-
licen; ante sucesos dificiles debe sobreponerse
de inmediato y continuar trabajando.

El contenido es responsabilidad del autor.

Actitud positiva

Sibien es verdad que esta cualidad no es novedad, si
lo es que en el ahora, debe mantenerse con mas fir-
meza. Las redes sociales, por ejemplo, suelen apo-
yar o golpear muy duro a las marcas. Ante el ulti-
mo caso, el lider debe saber mantener su posturay
rectificar donde asi se requiera, pero no puede dar
signos de que la critica negativa le agobia. Ante
cualquier problematica lo Gltimo que un lider debe
permitir es que los equipos bajen su rendimiento de
cara al juicio de algo circunstancial.

Actualizacion

En realidad, de un lider poco importa su edad,
pero si mucho sus conocimientos sobre los temas
en donde se quiera influir. El lider de esta épo-
ca, aparte de bien informado, si es maduro, debe
hablar el lenguaje de los jovenes, entender como
y para que sirven las herramientas digitales, por
ejemplo. Y si por el contrario es joven, debe tener
la habilidad para comprender los motivos de sus
mayores, ser incluyente y aprovechar su experien-
cia en bien de los objetivos comunes.

Auténtico interés en los demas

No es cliché, las buenas costumbres nunca pasan
de moday un lider diligente lo sabe. Demuestra su
valia con el trato que da a los demas; el auténti-
CO manager no critica, sino encausa; motiva a la
persona para que ésta saque lo mejor de si apenas
sin darse cuenta.
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Retorno de Inversion

Contratacion de personas
con discapacidad:

beneficios fiscales

Por: Ernesto Vdzquez Landero y Raquel Aguilar Rodriguez;
Despacho Vazquez Landero

“Mi capacidad es mayor que mi discapacidad”,
asi lo senala Nikki Rowe en una frase. Quizd esta
idea es la que se debiera tener presente cuando
se piensa en implementar politicas de inclusion
laboral de personas con discapacidad en los cen-
tros de trabajo. Seguramente, muchas de ellas
podran aportar gran valor a la organizacion.

En México existen diversos ordenamientos en-
focados a crear una cultura de inclusién. Por
ejemplo, el articulo 11 de la Ley General para la
Inclusion de las Personas con Discapacidad, es-
tablece que la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social promovera el derecho al trabajo y empleo
de las personas con discapacidad en igualdad de
oportunidades y equidad, que les otorgue certeza
en su desarrollo personal, social y laboral.

Por su parte, el articulo 6 de la citada ley sefna-
la que el presidente de la republica podra con-
ceder, de conformidad con las disposiciones
legales aplicables, estimulos fiscales a quienes
realicen acciones a favor de las personas con
discapacidad, adecuen sus instalaciones en tér-
minos de accesibilidad o de cualquier otra forma
se adhieran a las politicas publicas en la materia.
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):

Enseguida se analizan los beneficios fiscales a
que tienen derecho los patrones que contraten a
personal discapacitado y los requisitos que deben
cumplir.

Beneficios en materia del ISR
En las leyes fiscales se otorgan estimulos fiscales
a las empresas que contraten a:
e Personas invidentes.
® Personas que padezcan discapacidad:
® Motriz y que para superarla requieran usar,
permanentemente, protesis, muletas o sillas
de ruedas.
® Auditiva o de lenguaje, en un 80% o mas de la
capacidad normal.
® Mental.

Para estos efectos se podra elegir alguna de las si-

guientes opciones:

® Deducir el 100% del ISR que retengan a dicho
personal (art. 186 LISR).

® Deducir el 25% del salario pagado a estos tra-
bajadores que sirva de base para calcular el ISR
que se les debe retener (Art.16 fraccion X de la
Ley de Ingresos de la Federacién 2018).




Requisitos para obtener el estimulo

Cumplir con las obligaciones senaladas en el

articulo 15 de la Ley del Seguro Social.

Obtener del IMSS el certificado de discapaci-

dad del trabajador. Para obtener el documento,

siga este procedimiento:

1. La empresa afilia al trabajador al IMSS.

2. El trabajador solicita una cita en el Servicio
de Salud en el Trabajo de la Unidad Médica
Familiar (UMF) que le corresponde.

3. El trabajador presenta la solicitud del certi-
ficado de discapacidad.

4. Se evalla la capacidad funcional del traba-
jador.

5. El médico de salud en el trabajo realiza la va-
loracién y da a conocer el resultado al traba-
jador.

6. Se entrega al patrén el oficio de certificado
de discapacidad.

Cuando el trabajador acuda a la cita en su Unidad
de Adscripcion debera presentar la documenta-
cién siguiente:

Original y copia de identificacién oficial con
fotografia.

Copia fotostatica del aviso de inscripcién al
IMSS del trabajador (AFIL-02) o copia fotosta-
tica de la liquidacion del pago de cuotas obre-
ro-patronales (SUA o EMA).

Solicitud de certificado de discapacidad debi-
damente requisitada, la cual se muestra ense-
guida:

-

DATOS DEL PATRON O DE LA EMPRESA

DIRECCION DE PRESTACIONES MEDICAS
IMSS COORDINACION DE SALUD EN EL TRABAJO

INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

SOLICITUD DE CERTIFICADO DE DISCAPACIDAD

Para efectos del Articulo 186 de la Ley del Impuesto Sobre la Renta

1) NOMBRE O RAZON SOCIAL

2) REGISTRO PATRONAL

3) DOMICILIO CALLE, NUMERO Y COLONIA

4) ACTIVIDAD O GIRO

5) DELEGACION O 6)C. P.
MUNICIPIO

7) ESTADO

8) CERTIFICADO
DIGITAL*

9) NUMERO PATRONAL DE IDENTIFICACION
ELECTRONICA +

10) TELEFONO CON CLAVE LADA O CORREO
ELECTRONICO

DATOS DEL ASEGURADO

11) APELLIDO PATERNO, MATERNO Y NOMBRE(S)

12) NUMERO DE SEGURIDAD SOCIAL

13) CURP

14) EDAD
ANOS

15) SEXO 16) UNIDAD DE ADSCRIPCION

O% [

17) ESCOLARIDAD 18) ESTADO CIVIL

19) OCUPACION

20) NUMERO Y TIPO DE IDENTIFICACION OFICIAL

21) DOMICILIO CALLE, NUMEROY COLONIA

22) TELEFONO O CORREO ELECTRONICO

23) CIUDAD Y/O DELEGACION

24)C.P. 25) ESTADO

26) PENSIONADO

0 s [ ~o

27) TIPO DE PENSION

O mwvaupez O omra

PARA uso POR LOsS SERVICIOS DE

SALUD

EL

TRABAJO

28) FECHA DE LA CITA 29) HORA

30) NOMBRE y MATRICULA DE QUIEN OTORGA LA CITA

J
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Exencion en el impuesto sobre nominas estatal

En algunos estados de la republica mexicana, también se otorgan beneficios fiscales en materia del impuesto
sobre nominas. A modo de ejemplo, considere la siguiente tabla, aunque serad necesario revisar la legislacion
vigente en cada entidad federativa donde se ubica el centro de trabajo en el que se contrate a personal con
discapacidad. #\

Entidad
Fundamento

federativa

Articulo 157, fraccion XIV del Codigo Fiscal del Distrito Federal

Ciudad de A P . . .
, . No se causara el impuesto sobre nominas por las erogaciones que se realicen a per-
Mexico . .
sonas contratadas con discapacidad.
Articulo 59, fraccion VIII del Codigo Financiero del Estado de México y Municipios
Estado d ® No se paga el impuesto sobre erogaciones por remuneraciones al trabajo personal por
stado de . . . ..
- los pagos a personas discapacitadas o con enfermedades en estado terminal, cronicas
éxico

o degenerativas, que les impida o limite el desempeno o desarrollo en forma habitual
de sus funciones en un trabajo, conforme a las reglas que al efecto emita la secretaria.

Articulo 44, fraccion I, inciso h) de la Ley de Hacienda del Estado de Jalisco
® FEstan exentas del pago del impuesto sobre néminas las erogaciones que se cubran
Jalisco por concepto de remuneracién al trabajo personal subordinado a favor de empleados
mayores de 60 afios de edad o discapacitados seglin su evaluaciéon en los términos del
Codigo de Asistencia Social.

Articulo 160, fraccion I, inciso h de la Ley de Hacienda del Estado de Nuevo Le6n

® FEstan exentos del pago del impuesto sobre néminas, las erogaciones que se cubran
por concepto de remuneraciones a personas discapacitadas.

® Se entiende por persona discapacitada, la que tenga una deficiencia fisica, mental o

Nuevo Leon sensorial, ya sea de naturaleza permanente o temporal, que limita la capacidad de

ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria.

® FlCentrode Evaluacion de Habilidades y Actitudes Laborales del Sistema Estatal para
el Desarrollo Integral de la Familia, es el organismo certificador de las habilidades
laborales de las personas discapacitadas.

Articulo 58 BIS-6, fraccion I, inciso i de la Ley General de Hacienda del Estado de Morelos

® FEstan exentas del pago del impuesto sobre erogaciones por remuneraciones al tra-
bajo personal, aquellas que se realicen a favor de empleados mayores de 60 anos de
edad o personas con capacidades diferentes.

Morelos
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Actualidad RH

Norma Mexicana en

Igualdad Laboral y
No Discriminacion

Por: Amedirh

1 derecho al trabajo es basico e inheren-

te a todas las personas. Sin embargo, se

ve mermado por la presencia de sesgos de
desigualdad. Para mitigarlos y evitarlos, se cred
la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No
Discriminacion (NMX-R-025-SCFI-2015).

Acerca del tema, conversamos con Jessica
Covarrubias Sanchez, Jefa de Departamento de
la Direccién de Cultura y no Discriminacion del
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
(Conapred).

CV: jCudl es el antecedente de estanormamexicana
en Igualdad Laboral y No Discriminacion?

JC: Sin duda, responde a la situacién de discrimi-
nacién laboral que atin se vive en México, a la que
diferentes instituciones y organizaciones le han
dado seguimiento. A partir de ello, en los anos re-
clentes surgieron, ciertos instrumentos para com-
batir la desigualdad laboral y la falta de inclusion.

Entre estas herramientas se encuentran la “Guia
de Instituciones Comprometidas con la Inclu-
sién” por parte del Conapred;la “Normade Igual-
dad entre Hombres y Mujeres 2012”, coordinada
por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social;
y, el “Modelo de Equidad de Género”, propuesto
por el Instituto Nacional de las Mujeres.

Sin embargo, aunque tenian un proposito simi-
lar, estos instrumentos se enfocaban en aspectos
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particulares de la igualdad e inclusién. Posterior-
mente, se llegd a un acuerdo para fusionar las tres
iniciativas y se cred un consejo interinstitucional
dedicado a analizar como integrar los mejores ele-
mentos de los diferentes recursos para formular
una norma completa, objetiva y desde un enfoque
de no discriminacién, dirigida a todos los grupos
en situacion de vulnerabilidad en el pais.

CV: ;Cual es el objetivo de la norma?

JC: Tiene como objetivo general reconocer a to-
dos los centros de trabajo, incluyendo al sector
publico, privado y de la sociedad civil organizada,
que tienen integradas practicas de inclusiéon y de
igualdad en sus procesos de seleccién, permanen-
cia, promocioén y movilidad vertical y horizontal.
Aplica, por ejemplo, en casos relacionados con la
contratacioén por talento y no por caracteristicas,
la asignacion de prestaciones, flexibilidad de ho-
rarios, licencias de maternidad y paternidad, im-
plementacion de lactarios, acciones para el equili-
brio entre vida personal y profesional, entre otros
aspectos.

CV: ;Cuales son los pasos para certificarse bajo la
norma?

JC: La norma indica 14 requisitos que un centro
de trabajo debe cumplir para optar por la cer-
tificacion. De hecho, Conapred, Inmujeres y la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social ofrecen
asesoria sin costo, asi como el acompanamiento



para que los ejecutivos de RH, o en su caso, los
directivos en general hagan el autoestudio que se
requiere e implementar los ajustes necesarios.
Sin duda, lo primero es perder el temor hacia la
autoevaluacion. Es un proceso de cambio que re-
porta avance y progreso a la organizacion.

Entre los aspectos que destacan por su relevancia,
siempre en el marco de lo establecido en las leyes
mexicanas, se encuentran, por un lado, la asigna-
cién de salarios en igualdad de condiciones para
hombres y mujeres que desempenan las mismas
labores. Por otro, limpiar de estereotipos los pro-
cesos de reclutamiento y seleccién que eventual-
mente pudieran traducirse en discriminaciéon o
desigualdad.

CV: ¢Cuadl es la meta del Conapred en términos de
empresas certificadas?

JC: Desde luego que la aspiracién del consejo es
que todos los centros de trabajo que existen en el
pais opten por la certificacién. El esfuerzo ha sido
intenso, con el apoyo del sector gobierno y la ini-
ciativa privada. Al cierre de julio de 2018, nuestro
Padrén Nacional de Centros de Trabajo Certificados
cuenta con 309 organizaciones de los ambitos refe-
ridos: 233 publicos, 75 privados y 1 del sector social.

Esto significa un volumen de 278 mil 482 mujeres
y 356 mil 183 varones. Cada centro de trabajo re-
presenta un nimero importante de colaboradores
y la norma tiene impacto en todas las personas
implicadas, pudiendo alcanzar un efecto multi-
plicador en los hogares de los trabajadores, sus
familias y redes humanas de influencia.

En lo que concierne al ambito gubernamental, el
titular del Poder Ejecutivo, el Lic. Enrique Pena
Nieto emitié la Instruccion Presidencial 464 para
coordinar las acciones a fin de que todas las de-
pendencias federales contaran, lo antes posible,
con la certificacion.

CV: ;Como se debe proceder para obtener la cer-
tificacion?

JC: La convocatoria esta abierta de forma perma-
nente. Un centro de trabajo interesado en la cer-
tificacion, primero debe enviar al Conapred una
cédula de registro y una carta compromiso. El
consejo responde otorgando un folio para iniciar
el proceso, proceder a la autoevaluacién y confor-
mar una carpeta de evidencias previa al ejercicio
de auditoria.

Cuando el centro de trabajo ya se encuentra listo,
puede contratar a un organismo de certificacion
debidamente acreditado ante la Entidad Mexicana
de Acreditacion (EMA). En la actualidad hay seis
organizaciones de este tipo, validadas como audi-
tores de la norma y es posible acudir a cualquiera
de ellos.

Lo recomendable es que el centro de trabajo co-
tice con los seis organismos de certificacion para
optar por la mejor propuesta de inversion. Todos
estan debidamente acreditados y, adicionalmen-
te, el Conapred, el Inmujeres y la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social brindamos asesoria,
esta si, sin costo.

CV: ¢Cual es el plazo de vigencia de la certificacion?

JC: La certificacion tiene una vigencia de cuatro
anosy, a la mitad del periodo, se debe realizar una
auditoria de vigilancia. En ella, el centro de tra-
bajo certificado comprueba que mantiene, al me-
nos, los mismos requisitos con los que ya cum-
plié. Asimismo, puede solicitar un incremento del
nivel de certificaciéon. Una vez pasados los cuatro
anos, para obtener la recertificacion, la norma
contempla que el centro de trabajo debe mostrar
evidencias de un 10% obligatorio de mejora en los
requisitos. /\

Informes: Visita www.conapred.org.mx o via telefonica al 5262-1490 extensiones
5232, 5234, 5236, 5241y 5503. E-mail: igualdadlaboral@conapred.org. mx
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Infografia

Diversidad, inclusion y
dificultades laborales

De acuerdo con los resultados de la Encuesta Nacional sobre
Discriminacion en su edicion mas reciente, la falta de
oportunidades para encontrar empleo figura como una de las
tres problematicas principales en grupos poblacionales

vulnerables.

Mujeres

29.9% Delincuencia e inseguridad
' 23.9% Violencia hacia las mujeres

. 13.0% Falta de oportunidades para

encontrar empleo

Adolescentes y jovenes
>
i
)
o

Personas mayores

33.9% Adicciones

20.5% Falta de oportunidades
para seguir estudiando

14.5% Falta de empleo

" 28.5% Pensién insuficiente para
cubrir necesidades basicas

22.5% Falta de oportunidades
para encontrar empleo

21.9% Carece de pensi6n o jubilacién
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Personas con discapacidad

31.1% Calles, instalaciones
’ y
transportes inadecuados

30.0% Falta de oportunidades para
encontrar empleo

21.5% Costo de cuidados, terapia
y tratamientos

Trabajadoras del
hogar remuneradas

48% Falta de prestaciones
laborales

s« 32.0% Malas condiciones laborales

19.4% Maltrato o abuso de sus
£ (ag

empleadores(as)

Falta de empleo
Falta de recursos econdmicos

Falta de apoyos de gobierno
en programas sociales

Fuente: INEGI. Encuesta Nacional sobre Discriminacion 2017.
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EN PROCESOS DE EVALUACION DESARROLLADA PARA LA
RECLUTAMIENTO Y POBLACION MEXICANA QUE DETERMINA
A TRAVES DE SUGRADO,DE HONESTIDAD
Z& R '
, IDEA Bi AGNOSTICO
. ‘ COMERCIAL . PETO ORGANIZACIONAL
QU?PERI\/IITE . WAy QUE ANALIZA
IDENTIFICAR EE EL QUEBNATPERSONA
DEL DEMUESTRA ENGER
5397 3797, 3703 @ circulo
contacto@circulolaboral.com.mx laboral
EiCirculodelaboralMX @ CirculoLaboral in Circulo Laboral

%7 InfoBlocK.

Build your information strategy
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InfoBlocK.

Tu herramienta para la transformacion digital de la fuerza laboral

www.infoblock.mx


http://www.infoblock.mx
http://www.infoblock.mx
https://www.circulolaboral.com.mx/igh
mailto:contacto%40circulolaboral.com.mx?subject=
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amedirh

PARTICIPA

EN LOS
GRUPOS DE
INTERCAMBIO

TE INVITAMOS A PARTICIPAR

CONTAMOS CON 7 GRUPOS PARA INTERCAMBIO DE CARTERA

3 POR ZONA GEOGRAFICA

‘ &i
CENTRO
) i i
POR AREA ‘
3P0 o

Estos grupos se relinen una vez al mes en un dia ya establecido.
Comparte tus vacantes y recibe apoyo del grupo con candidatos acordes a tu perfil.
Les recordamos que este es un SERVICIO TOTALMENTE GRATUITO
para todos nuestros socios y universidades participantes

[ 4

fi
HOTELERO -
RESTAURANTERO

INSCRIBETE
Enrique Chavez / Tel: 5140-2205 / 5140-2222 / echavez@amedirh.com.mx


http://www.amedirh.com.mx
mailto:echavez%40amedirh.com.mx?subject=

EXPO KY / \
CI¥OCC

/\ Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C."

EL LUGAR DE LAS OPORTUNIDADES

| El mejor evento de reclutamiento
Rl | en linea estd por llegar...

Expo City OCC - AMEDIRH 2018

ADQUIERE TU STAND VIRTUAL

Aparta tu oficina virtual 100% personalizable y recibe
miles de curriculos para cubrir todas las vacantes e
incrementar el employer branding de tu marca.

(En el 2017 tuvimos mas de 4 millones de candidatos)

jAprovecha los costos preferenciales
y sé parte de la feria virtual de
empleo mas grande de México!

VENTA DE STANDS
Enrique Chavez / echavez@amedirh.com.mx / (55) 5140 2205


http://www.amedirh.com.mx
mailto:echavez%40amedirh.com.mx?subject=
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25 ANOS DE TENER LA
OFERTA DE SERVICIOS
EN CAPITAL HUMANO
MAS COMPLETA DEL MERCADO

WWW.pPpae.CC


http://www.grupopae.com
http://www.grupopae.com

