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¢Logramos fortalecer la cultura de
la diversidad de género en México?

Por: Lic. Mauricio Reynoso,
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

La diversidad de género se ha convertido en
un tema central en la agenda publica y empre-
sarial mexicana. En México, el debate sobre la
diversidad de género ha ganado terreno en las
Gltimas décadas.

Politicas como la “Ley General para la Igual-
dad entre Mujeres y Hombres”, promulgada en
2006, han sentado las bases para fomentar una
cultura de inclusidn. Asimismo, la ratificacién
del Convenio 190 de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT), que combate la violen-
ciay elacoso en el trabajo, refleja el compromi-
so del pais con la equidad.

A nivel empresarial, algunas compafiias han
adoptado politicas de inclusién, como la im-
plementacién de cédigos de conducta, capaci-
taciones y redes de apoyo para mujeres y per-
sonas de la comunidad LGBTQ+. Sin embargo,
estos esfuerzos todavia estan lejos de consoli-
darse en una cultura generalizada.

El panorama laboral mexicano ha mostrado
avances, pero también revela areas de estan-
camiento e incluso retrocesos. Segln datos del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI), la participacion econémica de las mu-
jeres se ha incrementado ligeramente en los
Gltimos afios, alcanzando un 46.7% (noviembre
2024). Sin embargo, esta cifra aln estd muy por
debajo de la de los hombres, que supera el 75%.

Ademas, las brechas salariales persisten. En
promedio, las mujeres ganan un 15% menos
que los hombres por trabajos de igual valor, se-
gun el Observatorio de Igualdad de Género de
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la Comisidn Econdmica para América Latina y
el Caribe (CEPAL). Por otro lado, sectores como
la tecnologia, la ingenieria y la politica siguen
siendo dominados por hombres, lo que eviden-
cia barreras estructurales para el acceso de las
mujeres a puestos estratégicos y de liderazgo.

El retroceso mas preocupante esta relaciona-
do con la violencia y el acoso laboral. A pesar
de los esfuerzos legislativos, muchas mujeres
siguen enfrentando ambientes de trabajo hos-
tiles, y dedican en promedio 40 horas semana-
les a labores no remuneradas, lo que limita su
desarrollo profesional. Y no podemos obuviar,
la falta de politicas pUblicas que fomenten el
acceso equitativo a guarderias, licencias paren-
tales igualitarias y horarios flexibles, mecanis-
mos que evitarian perpetuar esta desigualdad.

La implementacion efectiva del Convenio 190
de la OIT y la promocién de protocolos claros
contra el acoso son medidas indispensables
para transformar el entorno laboral. Las mu-
jeres son mayoria en sectores informales y de
baja remuneracidn, como el trabajo doméstico,
donde enfrentan condiciones laborales pre-
carias y escasa proteccién social. Por ello, se
deben reforzar los mecanismos para preveniry
sancionar la violencia de género en el trabajo.

También es crucial atender las brechas de acce-
so a la capacitacion y al empleo formal. Aunque
México ha dado pasos importantes hacia la di-
versidad de género en el ambito laboral, los re-
tos son evidentes. Dedicamos esta edicion a uno
de los grandes temas nacionales y globales.
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El trabajo y las
diferencias de género

La agenda de género se sostiene con insisten-
Cia, toda vez que las cifras e indicadores glo-
bales, regionales y nacionales, contindan se-
flalando la importante emergencia en torno a
las condiciones generales de vida, como a lo re-
lativo al ambito del trabajo. Aqui presentamos
algunas de las cifras mas significativas.

e En el afo 2015, el informe “The power of
parity” de McKinsey Global Institute, sefiald
que alrededor del mundo, el 75% del trabajo
no remunerado es realizado por mujeres.

e Desde el 2019, en un informe del Banco
Interamericano de Desarrollo, se destacd
que en América Latina y el Caribe, las
mujeres perciben una media del 23% menos
como producto del trabajo.

e El mismo afio, 2019, se identificd que en
México, la brecha salarial ronda el 25% en el
tercer sector, de acuerdo con el INEGI.

* Las mujeres realizaban el 66% del trabajo
mundial, segin lo reportd Amnistia
Internacional hacia el final del 2023.

e En la edicién 24 del “Global Gender Gap
Report”, en América Latina, el 24% de las
mujeres vive en situacion de pobreza. Sélo
el 47% participa en el mercado laboral y 73%
de las microempresas encabezadas por una
mujer carecen del financiamiento necesario
para su desarrollo.

e Al cierre del 2024, el “Global Gender Gap
Report” reporto a Islandia en el primer lugar
del indice, mientras que México se ubicé en
la posicién ndmero 33. 5
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== EN PORTADA

Cuatro formas de fortalecer
el liderazgo femenino en

América Latina

Por: Jodie Padilla Lozano,

GLOBAL SHAPER, GUAYAQUIL HUB, FORO ECONOMICO MUNDIAL

En 2024, los datos de LinkedIn revelaron que
la contratacion de mujeres para puestos de
liderazgo comenzd a deteriorarse, cayendo a
principios de 2024 al 36,4%, por debajo de los
niveles de 2021, perjuicio mas notable en pues-
tos de liderazgo senior. Ante esta problematica
de inequidad en puestos de liderazgo, las or-
ganizaciones deben cuestionarse si cuentan o
no, con una cultura organizacional que apoya y
promueve el desarrollo del liderazgo femenino.

Por qué es importante promover

el liderazgo femenino

Por mas de un siglo, las mujeres han exigido los
derechos y beneficios que no les han sido precon-
cedidos conforme avanza el desarrollo de la huma-
nidad. La nocién de esta deuda histdrica empieza
desde lo mas basico, como la lucha por los dere-
chos laborales, luego los derechos civiles, llegando
en la actualidad hasta el ‘equal pay’y las oportuni-
dades de participacion femenina en distintos sec-
tores productivos y niveles jerarquicos.

El “Gender Gap Report 2024” (Foro Econémico
Mundial) revela que, a pesar de los avances,
hacen falta 134 anos para cerrar la brecha, con
influencia directa en las oportunidades econo-
micas, educativas, de salud y liderazgo politico.

Desafios que las mujeres enfrentan

al asumir puestos de liderazgo

A pesar de los avances alcanzados en paridad de
género, las empresas mantienen techos de cristal
que perjudican el desarrollo de un liderazgo fe-
menino y el respeto a una cultura organizacional
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con valores alineados a la diversidad e inclusion.
Las mujeres que participan en sectores consi-
derados prioritariamente masculinos, sufren
desafios adicionales al caer en una situacion
de competencia donde se ven forzadas a tener
un mayor rendimiento que el que tendria su
contraparte masculina, invirtiendo mas horas
de formacion profesional, en innovar y dirigir,
participando de mas proyectos y carga laboral,
a la vez que en sus hogares también cuentan
con mas carga de trabajo no remunerado.

De alguna manera, se podria cuestionar si las
mujeres alcanzan puestos directivos en espa-
cios tradicionales con una férmula que parece-
ria una competencia desleal hacia si mismas,
con la consecuencia de que después de su lide-
razgo, en muchos casos, ellas desisten de aspi-
rar a puestos jerarquicos similares, a la vez que
en sus puestos no se da una sucesion femenina.

Cabe reflexionar si los casos aislados de lideraz-
gos femeninos son sostenibles, motivados errd-
neamente por un cumplimiento de cuotas, por
perfiles utopicos que superan la exigencia estan-
dar o por designar un perfil femenino limitado
a acatar 6rdenes que perpetdan la inequidad de
género en el lugar de trabajo, afectando el desa-
rrollo de un liderazgo femenino auténtico.

Abordar la brecha de género

en los cargos directivos

Elfortalecimiento del liderazgo femenino en el lu-
gar de trabajo requiere de esfuerzos de ética y res-
ponsabilidad social, incentivados desde distintos



El “Gender Gap Report 2024”
(Foro Econdmico Mundial]
revela que, a pesar de los
avances, hacen falta 134 anos
para cerrar la brecha,

con influencia directa en las
oportunidades econdmicas,
educativas, de salud

y liderazgo politico.

flancos: la empresa, la concientizacion civil, el
gobierno, las ONGs y los organismos internacio-
nales que sustentan que el liderazgo femenino es
sindbnimo de ventaja competitiva. Las siguientes
estrategias pueden ayudar a mejorar la percep-
cion y sostenibilidad de mujeres que ocupan car-
gos directivos en paises latinoamericanos:

1. Armonia de la vida personal y la profesio-
nal: Hablemos de armonia, no del balance de
la vida personal y profesional de una mujer en
un cargo directivo. Si las organizaciones es-
tan conscientes sobre la carga de trabajo no
remunerado superior con la que cuentan las
mujeres, deberdn implementar los esfuerzos
necesarios para facilitar la armonia de la mujer
entre su vida personal y su derecho a construir
una carrera de liderazgo profesional dentro de
la organizacion. Pequefias acciones como una
valoracion en funcién a los resultados para
ciertos proyectos o un horario mas flexible,
pueden brindar el aporte a la independencia
que la mujer requiere.

Protocolos de mentoria interna: No contar
con la normalizacién de protocolos de men-
toriainterna, es no estandarizar el trato entre
una lider femenina o de grupos poco repre-
sentados, y un liderazgo masculino o tradi-
cional. Todo lider comete errores y siempre
existird un temor comprensible sobre cémo
abordar conversaciones dificiles como lo
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son la correccién o el micro management
formativo y temporal. De alli la importancia
de contar con diversidad de colaboradores
que reflejen el sentido de pertenencia, en
donde no exista una sola mujer lider, sino
que se cuente con una estructura de apoyo
que permita contar con varias generacio-
nes de ellas, convirtiéndolas en modelos a
seguir dentro la organizacién y no en casos
aislados.

Equidad en la evaluacion: La falta de diélo-
go y de retroalimentacion al liderazgo feme-
nino genera situaciones complejas, como el
nivel de correctivo inequitativo que reciben
hombres y mujeres en cargos directivos. Por
ejemplo, una misma situacion genera el des-
pido de una mujer, pero sélo una medida co-
rrectiva para un hombre en el mismo puesto
directivo. Armonizar las distintas facetas de
la vida de la mujer implica también medir
con lamisma varaa hombresy mujeres, para
aplaudir o para corregir.

Seguimiento adicional al cumplimiento
de cuotas femeninas: Las organizaciones
no sélo deben medir porcentajes de partici-
pacion por cuotas. Deberdn también hacer
seguimiento sobre la perspectiva general
femenina de todos los colaboradores para
constatar que existen esfuerzos conjuntos
de retencidn del talento femenino, de suce-
sién de liderazgo femenino, de incremento
de interés por asumir un cargo de liderazgo
por parte de las mujeres en la organizacion
y de eliminacién de estereotipos sobre las
mujeres que ocupan los cargos directivos.

Estos y muchos mas datos pueden enriquecer
la mejora continua en una cultura organizacio-
nal distinguida por valorar a su talento directi-
vo diverso.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/stories/2024/10/4-formas-de-fortalecer-el-liderazgo-
femenino-en-america-latina/
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3 formas

de garantizar
que el futuro
del trabajo esté
al alcance de

la Generacion Z

Por: Omar Bawa,
CO-CHIEF EXECUTIVE OFFICER, GOODWAL;
FORO ECONOMICO MUNDIAL

Con la entrada de mas de mil millones de j6-
venes a la fuerza laboral para el afio 2030, te-
nemos una oportunidad sin precedentes para
repensar como conectamos el talento con las
oportunidades. Por ello, para crear un futuro
laboral que beneficie a la proxima generacion,
debemos tomar tres medidas audaces.

Adaptar los criterios de evaluacion del talento
Hoy en dia, los sistemas automatizados de
seguimiento de candidatos (ATS) basados en
curriculums limitan el analisis a tres criterios:
experiencia laboral, formacién y contactos.
Esto deja en desventaja a muchos jovenes que
buscan empleo. Para empezar, se enfrentan a
un callejon sin salida: necesitan experiencia
para conseguir experiencia. Ademas, a nivel
mundial, el 63% de los jovenes no tienen
estudios superiores o no cuentan con el
privilegio de tener una red de contactos
profesionales sélida.

En ausencia de un enfoque basado en habilidades
que pudiera haber hecho la transicién de los
trabajadores de servicios de hosteleria a roles
de atencion médica; sin embargo, el empleo
en hosteleria cay6é un 49% solo en los Estados
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Unidos de América, a principios de 2020. Las
empresas deben pensar en como crear una fuerza
laboral preparada para el futuro. Muchos de los
trabajos de hoy no existirdn mafiana, y muchos
de los empleos de mafiana ain no existen. Al
priorizar la contratacion a partir de habilidades,
los empleadores pueden preparar a su fuerza
laboral para el futuro. Por eso, el Foro Econémico
Mundial ha iniciado la iniciativa “Reskilling
Revolution” y ha puesto en marcha la “Alianza
para las Habilidades del Futuro” para animar a los
empleadores a valorar a los candidatos en funcion
de sus habilidades y potencial.

Accenture es un buen ejemplo de como las
empresas pueden adoptar con éxito un enfo-
que de contratacion basado en habilidades. La
compafiia ha eliminado requisitos de titulacion
para el 50% de los puestos, contratando a 1,200
aprendices desde 2016 (el 80% sin un titulo de
cuatro afos) y logrando fuertes tasas de reten-
cion. “Buscamos la mayor cantidad de talento
posible, lo que significa centrarnos en la diver-
sidad, pero también crear nuevas vias para el
talento”, explica Julie Sweet, CEO de Accenture.

Al invertir en programas de desarrollo de habi-
lidades, las empresas pueden crear la cartera
de talentos que necesitan.

Contratar mas alla de las fronteras

Mas empleadores, especialmente en el Norte
Global, se enfrentan a una creciente escasez de
talento. Empresas de todo el mundo informan
de dificultades para cubrir puestos. La fuerza
laboral de la Organizacién para la Cooperacién
y el Desarrollo Econdmico (OCDE) también esta
envejeciendo.

Por cada 100 trabajadores, hay 44 personas de
50 afios 0 mas que estan inactivas o jubiladas,
y se espera que esta cifra aumente a 56 para
2050, lo que creara una presion cada vez mayor
en el mercado laboral. Si esta situacion no se
aborda, la escasez mundial de talento huma-
no podria provocar que las empresas dejen de



obtener 8.5 billones de ddlares en ingresos. Sin
embargo, el Sur Global tiene un creciente exce-
dente de jovenes talentos. Mientras que el 90%
del crecimiento de la poblacién mundial en
edad de trabajar provendrd del Africa subsaha-
riana, por cada once jovenes que se incorporan
a la fuerza laboral cada afio, sélo se crean tres
puestos de trabajo. Esto presenta una oportu-
nidad Unica para nivelar el campo de juego. El
teletrabajo permite a los empleadores acceder
a talentos sin explotar y crear equipos inclusi-
vos y globalmente diversos.

Salvar la brecha de Inteligencia Artificial (1A)
“La IA no va a quitarte el trabajo. La persona
que usa la IA si lo hard”, afirma Jensen Huang,
CEO de Nvidia. De hecho, se espera que el cam-
bio tecnoldgico, incluida la IA, cree casi 70 mi-
llones de nuevos puestos de trabajo para 2027.
(El desafio? Mientras que una encuesta realiza-
da a padres e hijos estadounidenses muestra
que el 58% de los jovenes ha utilizado ChatGPT,
sélo el 24% de Africa esté en linea. La IA tiene el
potencial de ser un gran ecualizador, pero uni-
camente si todos tienen acceso a ella.

Para abordar esta brecha digital, debemos em-
pezar por conectara 2,600 millones de personas
a Internet. Iniciativas como Giga Global tienen
como objetivo conectar todas las escuelas del

GRANDES TENDENCIAS

mundo para 2030. También debemos impulsar
la alfabetizacién en IA para adelantarnos a la
brecha de habilidades. Esto significa desmitifi-
car lalAy entusiasmar a la proxima generacion
con su potencial, especialmente a aquellos que
corren el riesgo de quedarse atras.

En colaboracidn con Microsoft, Goodwall esta lan-
zando una via de aprendizaje de IA a partir de Afri-
ca subsahariana para equipar a la proxima genera-
cién de la region con habilidades esenciales de IA.
El programa “GenAl for Youth” utilizara el aprendi-
zaje experimental para ayudar a los jovenes a apro-
vechar la IA para impulsar su creatividad, aprendi-
zaje y autoexpresion.

“La IA ofrece un potencial tremendo para em-
poderar a los trabajadores de todo el mundo,
pero sélo si todos, en todas partes, tienen las
habilidades para usarla”, coincide Kate Behn-
chen, de Microsoft Philanthropies.

Esto es el principio. Para lograr una Era Inteli-
gente Inclusiva, los sectores publico y privado
deben colaborar para mejorar las habilidades
de los jovenes, en particular de aquellos pro-
venientes de economias en desarrollo y comu-
nidades marginadas. Esto ayudara a crear una
fuerza laboral global preparada para el futuro.

La Generacion Z, que generalmente se conside-
racomo las personas nacidas entre 1997y 2012,
es la generacién mas grande de la historia. Son
la fuerza laboral y los lideres del mafiana. Para
abrazar la contratacion basada en habilidades
mas alla de las fronteras y cerrar la brecha digi-
tal, debemos crear una fuerza laboral resilien-
te e inclusiva que esté lista para enfrentar los
desafios y oportunidades del mafiana. Asi es
como se hace que el futuro del trabajo esté al
alcance de la proxima generacion.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/stories/2025/02/3-formas-de-
garantizar-que-el-futuro-del-trabajo-este-al-alcance-de-la-
generacion-z/
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Reflexionemos
sobre el talentoy la
diversidad de género

Por: Mario Barbosa,
ASESOR DE AMEDIRH TALENTO

Avanzar en materia de diversidad de género
en el dmbito laboral deber ser un proceso en
constante evolucion. La creciente consciencia
social, las mejoras legislativas asi como las
politicas corporativas, contribuyen sin duda a
generar ambientes de trabajo cada vez mas in-
clusivos y equitativos. Reflexionemos un poco
al respecto.

(Qué es lo que realmente hace que las empre-
sas eviten las distinciones entre sus emplea-
dos, sea la razén que sea? Con independencia
del género, preferencia o manera de pensar de
las personas, las empresas se esfuerzan cada
dia en vencer obstaculos que ponen en riesgo
la continudad de los negocios; por ejemplo, el
incremento de aranceles o las ideologias poli-
ticas de micro y macroeconomias que ponen
en duda el futuro y, por consecuencia, el de las
fuentes laborales.

Asi las cosas, una propuesta para agilizar el proce-
so de inclusion y diversidad en las corporaciones
consiste en centrar la atencidn en los requeri-
mientos de talento en un ambiente de competiti-
vidad de alta demanda como el que vivimos aho-
ra. Si focalizamos nuestra energia en desarrollar
procesos que permitan la atraccion, identifica-
cion, seleccion y desarrollo del talento, los temas
de disparidad por las caracteristicas de las perso-
nas, paulatinamente pasaran a segundo término,
hasta el punto en que la diversidad sea tan natu-

ral, que ni siquiera sea un tema de conversacion ,

en la mesa de decisiones de la alta direccidn.
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Para lograr este estado ideal, es primordial ge-
nerar una cultura organizacional centrada en el
talento, de tal modo que los administradores
de capital humano desarrollen ecologias de
gestion de negocio, tendientes a incrementar y
potenciar las competencias técnicas y cultura-
les de los individuos que la conforman.

Partamos del entendimiento de que la cultura
es un conjunto de creencias, actitudes y com-
portamientos que un grupo de personas com-
parte. Bajo este concepto, creer o asumir como
verdad que sélo un hombre es capaz de ocupar
un puesto directivo, conduce a una actitud o
estado mental limitante, con comportamientos
observables excluyentes y faltos de liderazgo.
Por el contrario, si asumimos que el talento, es
la suma de experiencia, conocimientos y com-
pentecias que una persona posee para lograr
un resultado satisfactorio al 100%, estaremos
generando circulos virtuosos productores de
resultados y ambientes de cordialidad.

Este concepto permite potenciar los resultados
del negocio, pues el éxito de la funcion direc-
tiva en las organizaciones, consiste en aprove-
char el talento disponible y, en consecuencia,
tomar decisiones sustentadas en que, con los
anos, se han desarrollado las habilidades nece-
sarias para la resolucion de problemas en lugar
de dejar esta responsabilidad a una cuestion de
género o preferencia ideoldgica.

Tenemos que comprender que el talento viene
en paquetes que hoy conocemos como perso-
nas y que cada una de ellas es Unica e irrepe-
tible. El arte esta en saber potenciar sus resul-
tados a partir de ser responsables de generar
tanto los espacios dptimos de trabajo, como las
experiencias que, a través del tiempo, robuste-
ceran las competencias sociales y de liderazgo
que el mundo de los negocios necesita. .

El contenido es responsabilidad del autor.
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El ambito de la diversidad de
genero: avances en materia laboral

Por: Mtro. L.D., C.P.C. y P.C.Fi. Rodolfo Jerénimo Pérez,

INTEGRANTE DE LA COMISION TECNICA FISCAL DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Y SOCIO DE LEGAL Y FISCAL DE AKTIONTAX CONSULTING

La diversidad de género en el entorno laboral
es un tema de creciente relevancia en la gestion
de talento y desarrollo organizacional. Al res-
pecto, podemos considerar, en principio, que la
equidad de género en el trabajo pasé de ser una
iniciativa deseable a una necesidad estratégica,
bajo la premisa que de acuerdo con estudios re-
cientes, la diversidad mejora la toma de decisio-
nesy la rentabilidad empresarial.

En primer lugar, de acuerdo con McKinsey
& Company, las empresas con equipos
ejecutivos con mayor diversidad de género
tienen un 25% mas de probabilidades de
superar a sus competidores en términos de
rentabilidad.! En un estudio liderado por Juliet
Bourke de la firma Deloitte, se encontrd que
el liderazgo inclusivo impacta directamente
en el desempeio organizacional: los equipos
con mayor diversidad registraron un 17% de
mejora en el rendimiento, un 20% de aumento
en la calidad de la toma de decisiones y un 29%
de incremento en la colaboracion del equipo.?

No obstante lo anterior, México es el cuarto
pais con menor participacion econémica de
las mujeres en América Latina, de acuerdo
con datos proporcionados por el Centro de
Investigacion en Politica Publica del Instituto
Mexicano para la Competitividad (IMCO), donde
se reitera que en nuestro pais, la participacion
laboral remunerada de las mujeres es del 46%
contra un 77% en el caso de los hombres, de
acuerdo también con la Encuesta Nacional de
Ocupacién y Empleo (ENOE).?

De acuerdo con el IMCO, en colaboracidn con
Kiik Consultores, aunque las mujeres represen-
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tan el 43% de la plantilla laboral en casi 200
empresas analizadas, su presencia disminuye
significativamente a medida que se avanza en
la jerarquia corporativa:

a) Sélo el 25% de las direcciones en éreas juri-
dicas estan ocupadas por mujeres.

b) En el dmbito financiero, las mujeres repre-
sentan Unicamente el 11% de las direcciones.

c) Apenas el 4% de los puestos de direccién ge-
neral estan en manos de mujeres.

d) En los consejos de administracién, la repre-
sentacion femenina en México es de 13%, 17
puntos por debajo del promedio mundial.

De mantenerse esta tendencia, la paridad de
género en los consejos de administraciéon no se
alcanzaria antes del 2052. Este panorama evi-
dencia la necesidad de fortalecer politicas de
equidad de género en el ambito empresarial,
asegurando igualdad de oportunidades y con-
diciones para mujeres y hombres en México.

Marco normativo en México

y a nivel internacional

La Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos (CPEUM) ha evolucionado para for-
talecer la igualdad y no discriminacién. Entre
las reformas clave, destacan las de 2001y 2006,
donde se prohibe la discriminacion hacia diver-
sos rasgos. Ademas, con la reforma del 2011, el
Articulo 1 de la CPEUM representd uno de los
cambios mas importantes, al sustituir el con-
cepto de garantias individuales por el de dere-
chos humanos.

Asimismo, la Agenda 2030 de la ONU incluye el
0ODS 5 (Igualdad de género) y el ODS 8 (Trabajo



decente y crecimiento econémico), establecen
compromisos globales para garantizar la parti-
cipacion plena y efectiva de las mujeres en el
mercado laboral y en puestos de liderazgo.*

En México, la Ley Federal del Trabajo (LFT), es-
tablece la prohibicién de la discriminacion por
razones de género y promueve condiciones
equitativas en los centros laborales, concreta-
mente en su Articulo 3, al establecer lo siguien-
te “El trabajo es un derecho y un deber social.
No podra establecerse ninguna distincion, ex-
clusion o preferencia que tenga por objeto im-
pedir o anular el reconocimiento o ejercicio de
los derechos y la igualdad de oportunidades en
el empleo, salvo las modalidades expresamen-
te establecidas en esta Ley con fundamento en
la Constitucion”.

Ademas, la fraccion XXXI del Articulo 132 de la
LFT, impone la obligacién a los patrones de im-
plementar medidas para preveniry erradicar la
discriminacién de género y la violencia en los
centros de trabajo. Asimismo, la reforma de
2019 reforzé la equidad de género, alineando la
normativa con principios de igualdad sustanti-
va y no discriminacion en el acceso al empleo,
salarios y oportunidades de ascenso.

En términos de cumplimiento, las empresas
que violen los principios, pueden enfrentar
sanciones econdmicas y medidas correctivas
impuestas por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS) y la Procuraduria
Federal de la Defensa del Trabajo (PROFEDET).

Por otra parte, el marco normativo contable a
nivel internacional también ha evolucionado
en esta materia. La equidad de género ahora
forma parte de los estandares contables y de
sostenibilidad que las empresas deben cum-
plir. En este sentido, la Norma de Informacién
de Sostenibilidad (NIS) A-1 y NIS B-2, de apli-
cacion obligatoria en México a partir del 1 de
enero de 2025, establece la importancia de re-
portarindicadores relacionados con la equidad
de género, diversidad e inclusion en el entorno
empresarial.
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En tanto, las empresas que operan bajo los
International Financial Reporting Standards
(IFRS) han tenido que adaptarse a estos linea-
mientos desde 2024, lo que refuerza la necesi-
dad de contar con estrategias claras para ga-
rantizar la inclusidn y la igualdad en el entorno
laboral. Estos estandares internacionales exi-
gen que las organizaciones reporten métricas
sobre la representacién de mujeres en la alta
direccion, la equidad salarial y las politicas de
inclusion de género, alineadas con los criterios
ESG (Environmental, Social, and Governance).

Sin embargo, aln existen oportunidades de
mejora, ya que existen empresas que no han
adoptado completamente los principios de sos-
tenibilidad y equidad de género en su gestion
corporativa. La falta de cumplimiento no sélo
impacta la transparencia y credibilidad de las
organizaciones, sino que también puede repre-
sentar un riesgo financiero y reputacional en un
entorno donde inversionistas y mercados inter-
nacionales exigen mayor apego a criterios ESG.

Dado que la regulacién en materia de sosteni-
bilidad avanza con rapidez, es prioritario que
las empresas aceleren su transicién hacia estos
estandares para evitar sancionesy fortalecer su
competitividad en el mercado global. Imple-
mentar medidas efectivas de equidad de géne-
ro no sélo es un requisito normativo, sino una
estrategia clave para acceder a financiamiento,
atraer talento y consolidar una imagen corpo-
rativa sélida y socialmente responsable.

1 Dixon-Fyle, S., Huber, C., Del Mar Martinez, M., Prince, S., Thomas, A., & Hunt,
D. V. (2023, 5 diciembre). La diversidad importa alin mas: Los argumentos a
favor del impacto holistico. McKinsey & Company. https://www.mckinsey.
com/featured-insights/destacados/la-diversidad-importa-aun-mas-los-
argumentos-a-favor-del-impacto-holistico/es

2 The diversity and inclusion revolution: Eight powerful truths. (s. f.). Deloitte
Insights. https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/
diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html

3 Staff, 1. (2024, 15 marzo). Datos y propuestas por la igualdad. IMCO. https://
imco.org.mx/datos-y-propuestas-por-la-igualdad/

“ Desarrollo Sostenible. (2017, 13 noviembre). La Asamblea General adopta la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. https://www.un.org/sustainable-
development/es/2015/09/la-asamblea-general-adopta-la-agenda-2030-pa-
ra-el-desarrollo-sostenible/
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Todos A... MEDIRH
la gestion del
tiempo: el héroe
silencioso de la
gestion empresarial

< InfoBlock’

Por: Alejandro Maguregui Lacha,
DIRECTOR DE MARKETING Y ALIANZAS; INFOBLOCK

En el afo 1998, mientras trabajaba en una de las
pocas multinacionales espafolas dedicadas a la
tecnologia —hoy comprada recientemente por
un proveedor de ERP francés, cambiando el “ja-
mon ibérico por el queso brie”—, vivi una creen-
cia comun en el mundo empresarial de entonces:
el software de némina y Recursos Humanos (RH)
era el “Santo Grial” de la eficiencia. Me fascinaba
como ese sistema magico lograba procesar y cal-
cular néminas para miles de trabajadores, garan-
tizando que cada empleado recibiera su salario al
final del mes.

Sin embargo, el software de RH, aunque
prometia ser una revolucién, a menudo
terminaba como una promesa incumplida.
Grandes nombres de la industria como SAP,
Oracle, PeopleSoft, Meta4y JD Edwardsvendian
herramientas que, en teoria, transformaban
la gestion empresarial. Pero en la practica,
muchos proyectos se quedaban a medias,
causando frustracion a sus clientes, sobre todo
después de lo pagado por la solucién, meses o
afios antes.
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Ahora, 25 afios después y desde mi posicion en
InfoBlock, me atrevo a decir que aquellos sis-
temas no eran tan revolucionarios como pare-
cian. Lo que realmente sostiene a las empresas
no son las herramientas de némina ni los mo-
dulos de RH, sino un ecosistema tecnoldgico
de la gestion del tiempo del colaborador. Si,
ese conjunto de datos que pasa desapercibido,
pero que, cuando estd bien administrado, se
convierte en el motor silencioso que garantiza
el éxito organizacional.

El tiempo: moneda invisible de las empresas
(Por qué es tan importante la gestion del tiem-
po? Porque el tiempo de los colaboradores es
la materia prima de cualquier negocio. Es lo
que genera ingresos, sostiene operaciones y
permite cumplir con los objetivos estratégicos.
Cada minuto que un empleado dedica a su la-
bor es una inversion que la empresa debe sa-
ber registrar, analizar y optimizar.

Pero la realidad nos demuestra que, en muchas
empresas, la gestion del tiempo no recibe la
atencion que merece. Aunque parezca increi-
ble, todavia existen organizaciones que confian
en sistemas manuales o en el milagroso Excel
para registrar horas, permisos y turnos; o peor
aun, no tienen ni un proceso documentado de
gestion del tiempo de trabajo y no trabajo. Pero
el tiempo se les estd acabando.

Esto no sélo genera ineficiencias, sino que
también compromete la transparencia, el cum-
plimiento normativo y la confianza entre em-
pleados y empleadores. Ademas, desde una
perspectiva financiera, esta falta de control
implica costos innecesarios en pagos erroneos,
horas extras imprevistas y pérdida de producti-
vidad. A diferencia de la vaga y manida expre-
sion de “rentabilidad”, que rara vez se mide en
términos concretos, la rentabilidad de una ges-
tion eficiente del tiempo si es tangible y de-
mostrable. Cada minuto optimizado significa
menos desperdicio y mayor margen de ganan-
cia para la empresa.



Mas alla del reloj checador

La gestion del tiempo no se limita a registrar la
hora de entraday salida de los trabajadores. No
hace falta una maestria para llegar a esa con-
clusién. Es mucho mas compleja e impactante.
Veamos algunos ejemplos de los datos clave
que deben considerarse para garantizar un ma-
nejo adecuado:

1. Horas extras trabajadas: Estas no sdlo re-
presentan un costo adicional para la em-
presa, sino también un indicador de carga
laboral y eficiencia operativa. ;Por qué se
estan generando? ;Son necesarias o podrian
evitarse con una mejor planificacion?

2. Dias festivos trabajados: No todos descan-
san los mismos dias. Para sectores como
retail, manufactura y salud, gestionar estos
dias correctamente es crucial para garanti-
zar que los empleados reciban una retribu-
cion justa y adecuada.

3. Permisos y ausencias: ;Se registraron co-
rrectamente? ;Se justificaron? Este dato es
vital para evaluar el compromiso del equipo
e identificar posibles patrones que requie-
ran intervencion.

4, Vacaciones: Una gestion inadecuada de las
vacaciones no solo afecta la productividad,
sino también el bienestar de los empleados.
Sin un control eficiente, es facil perder visibi-
lidad sobre quién esta disponible y quién no.

5. Turnos y horarios: No todas las empresas
operan en un horario fijo de 9 a 6. Para aque-
llas que requieren operar 24x7 o con jornadas
laborales mas extensas, necesitan planificar
de manera eficiente su plantilla en los diferen-
tes turnos, gestionando adecuadamente los
tiempos de los colaboradores sin afectar a la
operacion y cumpliendo con la legislacion.

6. Dias de descanso: Estos momentos, apa-
rentemente simples, son fundamentales
para garantizar el equilibrio entre vida per-
sonal y laboral. La correcta asignacion y res-
peto de los dias de descanso son clave para
la satisfaccion de los empleados.
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Elimpacto en la némina

Aqui viene una afirmacion atrevida: la captura
de datos del tiempo es 10 veces mas importan-
te que el propio software de némina. ;Por qué?
Porque sin datos precisos, ningtin calculo pue-
de ser correcto. Sin esos registros confiables,
el procesamiento de la ndmina se convierte en
un ejercicio de adivinanza, con consecuencias
negativas como errores en los pagos, pérdida
de productividad, problemas legales y la insa-
tisfaccion de los empleados.

Desde una vision financiera, un mal control del
tiempo de trabajo puede representar una fuga
de capital significativa. Un director de Finanzas
no quiere discursos ambiguos sobre “rentabi-
lidad”, quiere datos y medidas concretas que
le permitan reducir costos en procesos inefi-
cientes, evitar pagos innecesarios y optimizar
los recursos de la empresa. Y todo esto sélo se
logra midiendo el tiempo con precision.

La transformacion en InfoBlock

En InfoBlock hemos comprendido que la ges-
tion del tiempo no es un complemento, sino el
eje central de la operacion empresarial. Nues-
tro compromiso es claro: ayudar a las empre-
sas a transformar sus procesos desde la base,
optimizando la captura, analisis y uso de los
datos relacionados con el tiempo. Esto no sélo
mejora la ndmina, sino que también impulsa la
transparencia, el cumplimiento normativo y la
toma de decisiones estratégicas.

Una reflexion final

La gestion del tiempo no es un proceso adminis-
trativo; es una herramienta estratégica que impac-
ta en todas las areas de la empresa. Sin embargo,
muchas organizaciones todavia la ven como un
aspecto secundario. Es hora de cambiar esta per-
cepciony darle al tiempo el protagonismo que me-
rece. Porque, al final del dia, gestionar el tiempo no
solo es gestionar un recurso; es gestionar el éxito.
(Qué opinas? ;Tu empresa esta valorando adecua-
damente la gestion del tiempo?
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Méxicoenel
Global Gender
Gap Report

Por: AMEDIRH

En el contexto actual de las luchas por la
igualdad de género, los informes anuales del
“Global Gender Gap Report” son herramientas
esenciales para medir el progreso o retroceso
en la equidad entre hombres y mujeres a nivel
mundial.

El informe 2024, elaborado por el Foro
Econdmico Mundial, presenté una vision
detallada de la situacién de cada pais con
respecto a la brecha de género. En este
escenario, México se ubica en el lugar 33 a nivel
mundial con un puntaje de 0.768, lo que refleja
avances con respecto a la edicion precedente,
pero también areas de oportunidad en la
busqueda de una mayor equidad.

México en el ranking mundial

El “Global Gender Gap Report 2024” clasifico a
México en el lugar 33 de 146 paises. Este puesto
se sitla en la zona intermedia, mostrando tan-
to progresos como desafios que alin deben ser
abordados. En este contexto, sobresale la ne-
cesidad urgente de continuar con las politicas
publicas y empresariales orientadas a reducir
la desigualdad entre hombres y mujeres.

Con un puntaje de 0.768, la nacion se encuentra
a una distancia considerable de paises lideres
como Islandia, que ocupa el primer lugar con
un puntaje de 0.935, demostrando un modelo
practicamente ejemplar en términos de igual-
dad de género. Por otro lado, en el extremo
opuesto, Sudan se ubica en la Gltima posicién
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con un puntaje de 0.146, reflejando una brecha
de género extremadamente amplia y profunda.

México en América Latina

Dentro de la region, nuestro pais se posiciona
como el séptimo en el ranking, lo que indica
que, aunque estd en una situacion sobresa-
liente, aun existen otras naciones latinoameri-
canas que avanzan de manera mas rapida en
términos de igualdad de género. Entre los pai-
ses latinoamericanos mejor clasificados —en
ese orden— se encuentran Nicaragua, Ecuador,
Costa Rica, Chile, Barbados y Argentina, los
cuales han implementado politicas progresis-
tas en areas clave como la participacién politi-
ca, el acceso a la educacion y la igualdad en el
lugar de trabajo.

Indicadores clave

Dentro del informe, México se clasifica en di-
ferentes categorias que miden la igualdad de
género. A continuacion, se detallan las posicio-
nes que México alcanzé en cada uno de estos
indicadores:

1. Participaciéon y oportunidades de desarro-
llo: México ocupa el lugar 109 a nivel mundial.
Este indicador refleja la brecha existente en-
tre hombres y mujeres en términos de parti-
cipacion en el mercado laboral, las oportu-
nidades de desarrollo profesional, el acceso
a cargos de liderazgo y la representacion en
posiciones de poder. La baja calificacion en
este apartado sefiala la necesidad urgente



de mejorar las condiciones laborales para las
mujeres, especialmente en lo que respecta a
la promocion de igualdad de oportunidades
en las empresas y organizaciones.

. Acceso a la educacién: Con un puntaje de
62 a nivel mundial, México ha logrado avan-
ces significativos en este ambito. Aunque la
brecha de género en la educacion se ha re-
ducido, persisten desigualdades en ciertos
sectores y regiones del pais, particularmen-
te en las areas rurales, donde las mujeres
enfrentan mayores barreras para acceder a
la educacidn superior y la formacion técni-
ca. A pesar de estos desafios, el acceso a la
educacion es uno de los aspectos en los que
México ha avanzado mas en comparacion
con otras areas.

. Salud y supervivencia: En este indicador,
México se sitla en el lugar 49. A pesar de los
logros en términos de acceso a servicios de
salud y la reduccién de la mortalidad mater-
na, las mujeres siguen enfrentando desafios
significativos en cuanto a su bienestar, la co-
bertura en salud mental y el acceso a trata-
mientos especificos.

. Empoderamiento politico: México ha logra-
do una destacada posicion en el lugar 14 en
este indicador, lo que refleja un importante
avance en la participacion de las mujeres en
la politica. El pais ha logrado un crecimien-
to en el nimero de mujeres en el Congreso
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y en cargos de toma de decisiones guber-
namentales. Esta mejora es un reflejo de la
implementacién de politicas de género en
los procesos electorales y otras acciones
afirmativas que han permitido a las mujeres
ocupar posiciones mas visibles en el &mbito
politico, incluso, al frente del gobierno de los
estadosy la presidencia de la republica.

Las mayores brechas en México

Aunque la nacién ha logrado avances, existen
areas clave donde la brecha de género sigue
siendo un obstaculo importante para alcanzar
una equidad plena. Las dos con mayores bre-
chas son la participacién y oportunidades de
desarrollo (lugar 109) y el acceso a la educacion
(lugar 62).

a. Participacién y oportunidades de desarrollo
* Esta categoria refleja la capacidad de las
mujeres para acceder aigualdad de condi-
ciones en el mercado laboral, incluyendo
el acceso a empleos bien remunerados, la
posibilidad de ocupar cargos directivos, y
la oportunidad de recibir capacitaciones

y ascensos profesionales.

* Aunque se ha avanzado en la participa-
cion laboral femenina, la desigualdad
persiste en la representacion de las mu-
jeres en los niveles mas altos del ambito
profesional y empresarial.

¢ Las mujeres enfrentan barreras relaciona-
das con la brecha salarial, el acoso laboral
y las dificultades para equilibrar la vida
profesional con las responsabilidades fa-
miliares, lo que limita sus oportunidades
de desarrollo.

b. Acceso a la educacion
* México ha logrado avances significativos
en la reduccién de las brechas de género
en el acceso a la educacion, pero aun se
enfrenta a desafios importantes, espe-
cialmente en el ambito rural y en las co-
munidades indigenas.
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* Si bien la tasa de matriculacidon escolar
para las mujeres es alta, la calidad edu-
cativa y las oportunidades de educacién
superior siguen siendo limitadas en di-
versas regiones y sectores amplios de la
poblacion.

e Labrechaen la educacion también es evi-
dente en las carreras cientificas y tecnolé-
gicas, donde las mujeres siguen estando
subrepresentadas.

¢ A pesar de los esfuerzos para reducir es-
tas desigualdades, el pais aun enfrenta
obstaculos estructurales que dificultan el
acceso equitativo a todos los niveles de
educacion.

Recomendaciones para contribuir desde RH
Desde el ambito empresarial y gubernamental,
se pueden implementar varias estrategias para
ayudar a reducir la brecha de género. Algunas
de estas recomendaciones son las siguientes:

1. Politicas de igualdad de género en el lugar
de trabajo: Las empresas deben implemen-
tar politicas claras y efectivas de igualdad de
género que promuevan la contratacion equi-
tativa. Asimismo, que aseguren el mismo
acceso a oportunidades de desarrollo profe-
sional y ascensos para hombres y mujeres.

2. Capacitacion y sensibilizacién: Es funda-
mental llevar a cabo programas en torno a
la igualdad de género, especialmente en el
entorno laboral, para eliminar prejuicios y
estereotipos que perpetian la discrimina-
cion. Capacitar a los empleados en temas de
diversidad y equidad es esencial para crear
una cultura organizacional inclusiva.

3. Flexibilidad laboral: Promover politicas

de trabajo flexible y conciliacion de la vida
laboral y personal, especialmente para las
mujeres, es clave para garantizar que las
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madres trabajadoras puedan mantener su
desarrollo profesional sin tener que sacrifi-
car sus responsabilidades familiares.

4. Fortalecimiento del liderazgo femenino:
Es necesario impulsar el liderazgo femenino
tanto en el sector publico como privado. Las
empresas y gobiernos deben promover la
participacion de las mujeres en posiciones
de toma de decisiones, mediante programas
de mentoria, redes de apoyo y politicas que
fomenten su acceso a roles de liderazgo.

5. Incentivos a la educacién técnica y cientifi-
ca para mujeres: Fomentar la participacion
femenina en areas como la ciencia, tecnolo-
gia, ingenieria y matematicas (STEM) es fun-
damental. Las politicas deben enfocarse en
eliminar barreras estructurales que desin-
centivan la participacidon de las mujeres en
estos campos.

Reflexion final

El“Global Gender Gap Report 2024” revela que,
aunque México ha logrado ciertos avances en la
reduccion de la brecha de género, sigue siendo
un pais donde existen desigualdades significa-
tivas, especialmente en dreas como participa-
cion laboral, acceso a la educacidn y oportuni-
dades de desarrollo.

Elcamino hacia laigualdad de género requiere un
esfuerzo constante tanto desde el gobierno como
desde el sector empresarial para implementar
politicas inclusivas y transformadoras que pro-
muevan una equidad real y efectiva. ; De qué ma-
nera tdy tu empresa pueden contribuir?

Cfr. WEF (2024). Global Gender Gap Report 2024.
Disponible en: https://www.weforum.org/publications/
global-gender-gap-report-2024/

El contenido es responsabilidad del autor.
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como motor de innovacion
en México: avances y desafios

Por: Dra. Lourdes Ocampo Coria,

LIDER ACADEMICA DEL PROGRAMA WOMEN LEADING ORGANIZATIONS, EGADE BUSINESS SCHOOL

“No podemos cambiar lo que no conocemos; pero una vez
que lo conocemos, tenemos la responsabilidad de cambiar.”
Sheryl Sandberg.

La diversidad de género en el ambito laboral ha
dejado de serunatendencia para convertirse en
una necesidad estratégica en México y América
Latina. Las organizaciones que apuestan por
la equidad no sélo generan ambientes de
trabajo mas justos, sino que también mejoran
su rendimiento financiero y capacidad de
innovacion. Sin embargo, a pesar de los
avances normativos y empresariales, persisten
desafios que requieren atencidn urgente.

¢Cémo laregulacion moldea

el panorama actual?

Durante la ultima década, varios paises han
implementado marcos legales para impulsar la
igualdad de género en el trabajo. En México, la
reforma laboral de 2019 incluyé medidas para
erradicar la discriminacién de género y ga-
rantizar igualdad de oportunidades. Ademas,
la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacién ha sido
adoptada por numerosas empresas para certi-
ficar su compromiso con la inclusion.

El sector privado como motor de cambio

De acuerdo con McKinsey & Company (2023),
las compafiias con mayor diversidad de género
en sus equipos directivos tienen un 25% mas
de probabilidades de superar el desempeio
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financiero de sus competidores. En México, el
programa “Empresas por la Igualdad” recono-
ce a aquellas organizaciones que implementan
politicas de equidad de género. Multinacionales
como Unilever, Microsoft y Citibanamex han de-
sarrollado estrategias de contratacion y promo-
cion basadas en indicadores de equidad. Em-
presas mexicanas como Bimbo, Grupo Modelo y
FEMSA han impulsado programas de desarrollo
de talento femenino y equidad salarial, mien-
tras que compafiias como BBVA México y Grupo
Herdez han adoptado esquemas de flexibilidad
laboral y licencias parentales equitativas.

En materia de inclusién LGBT+, empresas como
Scotiabank, IBM y Accenture han sido reconoci-
das por sus politicas de diversidad, equidad e
inclusion. En México, el distintivo HRC Equidad
MX ha certificado a varias empresas que garan-
tizan espacios seguros y libres de discrimina-
cion para la comunidad LGBT+.

Brechas persistentes y desafios futuros

A pesar de los progresos, la brecha salarial de
género sigue siendo un problema estructural. En
México, las mujeres ganan en promedio un 35%
menos que los hombres (INEGI, 2023). Ademas,
el fendmeno de los “techos de cristal” y “suelos
pegajosos” contindan limitando el acceso de las



mujeres a posiciones de liderazgo, especialmente
en sectores como tecnologia y finanzas.

Claudia Goldin, ganadora del Premio Nobel de
Economia 2023, ha pasado décadas investigan-
do por qué, a pesar de los avances en educa-
cion y acceso al mercado laboral, las mujeres
siguen ganando menos que los hombres. Su
hallazgo clave: la brecha salarial no se debe
sélo a la discriminacion directa, sino a la forma
en que esta disefiado el mundo del trabajo.

En muchas industrias, se sigue premiando la
disponibilidad total y las largas jornadas, lo
que tiende a favorecer a los hombres, quie-
nes estadisticamente asumen menos respon-
sabilidades domésticas y de cuidado. Goldin
también evidenci6 cémo la llegada del primer
hijo marca un punto de inflexion en la carrera
de muchas mujeres, afectando sus ingresos a
largo plazo. Su investigacion deja claro que la
desigualdad salarial sigue siendo una realidad,
no por falta de talento o preparacion, sino por-
que el sistema laboral alin no se adapta a una
verdadera equidad de género.

Por otro lado, la comunidad LGBTQ+ atin enfren-
ta barreras significativas. Un estudio de Deloitte
(2022) revela que el 60% de las personas LGBTQ+
en América Latina han experimentado discrimi-
nacion en el entorno laboral, e incluso, eligen no
revelar su orientaciéon por miedo a rechazo, lo
que evidencia la necesidad de politicas mas in-
cluyentesy, sobre todo, de seguir trabajando para
identificar los sesgos inconscientes.

Hacia un modelo empresarial mas sostenible
El futuro de la equidad laboral en México y
América Latina depende de acciones concretas
y sostenidas. Entre las estrategias clave para
acelerar el cambio se incluyen:

* Educacion en temas de dignidad y respeto
a los derechos humanos: incorporar progra-
mas educativos desde niveles tempranos
para desmontar estereotipos y para apren-
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der que, una cultura de paz (dentro y fuera
de las empresas) se forja desde el reconoci-
miento de la dignidad del otro.

* Mentoria y redes de apoyo: impulsar pro-
gramas de mentoria para mujeres y grupos
subrepresentados en sectores estratégicos.

e Politicas de corresponsabilidad: implemen-
tar esquemas de flexibilidad laboral y licen-
cias parentales equitativas para fomentar la
participacion de ambos géneros en el cuida-
do familiar.

e Transparencia salarial: exigir reportes publi-
cos sobre equidad salarial y promover audi-
torias para reducir brechas salariales.

Lecciones aprendidas y préximos pasos

El avance de la diversidad de género en el am-
bito laboral en América Latina es innegable,
pero el camino hacia la inclusion plena requie-
re un compromiso firme por parte de gobier-
nos, empresas y sociedad. Implementar nor-
mativas efectivas, acompafiadas de iniciativas
empresariales bien disefiadas, contribuird a un
entorno laboral mas equitativo y productivo.
Pero mas alld de los beneficios econdmicos,
apostar por la inclusién también contribuye a
construir una cultura de paz, igualdad y bien-
estar, promoviendo sociedades mas justas y
armoniosas.

Comencé este articulo con una frase de Sheryl
Sandberg, quien fuera directora de operaciones
(COO0) de Facebook, y considero oportuno ce-
rrar citindola nuevamente: “El liderazgo de las
mujeres no solo es una victoria personal, sino
una transformacién para el mundo entero”.
Mas alla de las politicas y estrategias empre-
sariales, la auténtica transformacidén comienza
con un cambio de consciencia. Cada accion,
por pequefia que parezca, suma a la causa de
laigualdad y construye un entorno donde la di-
versidad no sélo se respeta, sino que se valora
como un pilar esencial para el progreso.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Una estrategia inteligente
para el éxito empresarial

Por: Gloria Nocelo,
TODO ACCESIBLE

Ser una empresa incluyente es mas que un
rasgo distintivo de prestigio en listados y con-
ferencias. Es una decision estratégica que im-
pacta en la rentabilidad, la competitividad y la
innovacion. Asi como, lainclusiéonyano esuna
tendencia; es una exigencia del mercado y una
oportunidad de crecimiento que ninguna em-
presa visionaria puede ignorar.

Un entorno laboral inclusivo beneficia a
las personas dentro de la organizacién vy
amplifica su impacto en toda la cadena de
valor: proveedores, clientes y comunidades.
Construye espacios donde la diversidad no
es un reto, sino un motor de creatividad,
productividad y compromiso.

{Qué es una empresa incluyente?

Mas alld de contratar personas con discapa-
cidad, una empresa incluyente entiende que
la diversidad es su mayor activo. En estas or-
ganizaciones, las diferencias de origen étnico,
género, edad, orientacién sexual, condicidn
socioecondémica o cualquier otra caracteristica
son impulsoras del éxito colectivo.

Imagina una compafiia donde un profesional de
la tercera edad trabaja mano a mano con un jo-
ven recién egresado, compartiendo conocimien-
tos, fomentando la empatia y fortaleciendo el
equipo. Un espacio donde las personas no temen
expresar su identidad o sus creencias porque sa-
ben que seran respetadas. Un ambiente donde
la equidad salarial es una realidad, y donde cada
persona es valorada por su talento y contribu-
cién, no por prejuicios o sesgos inconscientes.

Creando\ValorRH | Marzo - Abril 2025

Dénde formar parte de la empresa es una aspira-
cién para los mejores talentos.

¢{Como construir una empresa incluyente?
La inclusion no requiere un manual, sino accio-
nes concretas y compromiso real.

1. Contratacion equitativa: Seleccionar talen-
to por habilidades y experiencia, eliminando
barreras discriminatorias.

2. Ambiente laboral libre de discriminacién: La
diversidad se protege y fomenta activamente.

3. lIgualdad salarial: La remuneracion se basa en
méritos, no en género, raza u otras diferencias.

4. Flexibilidad laboral: Modelos de trabajo
que permitan el equilibrio entre la vida per-
sonal y profesional.

5. Espacios accesibles: Centros de trabajo y
plataformas tecnoldgicas adaptadas para
todas las personas.

6. Participacion activa de los empleados: Ca-
nales abiertos de comunicacion y toma de
decisiones compartida.

7. Compromiso con la comunidad: Iniciativas
que generen impacto social positivo.

8. Responsabilidad social empresarial: Estra-
tegias que minimicen el impacto ambiental
y econémico negativo.

Beneficios tangibles de la inclusion

Las empresas a favor de la diversidad cumplen
con su responsabilidad social, asi como experi-
mentan mejoras significativas en su rendimiento.

* Mayor innovacion: Equipos diversos produ-
cen ideas mas frescas y creativas.



* Productividad optimizada: Un ambiente rial en México y América Latina, certificando in-

de respeto y reconocimiento eleva el com- muebles y entornos como espacios accesibles
promiso de los empleados. para todas las personas sin importar su edad o
e Atraccion y retencion de talento: Los me- condicion. Ahora, su integracion en el crédito
jores profesionales buscan empresas que de Disefio Universal del U.S.G.B.C., en alianza
valoren la inclusién. con Cushman & Wakefield, Deaf Space y Steven
e Reputacion corporativa fortalecida: Ser Winters Associates, lleva esta mision mas lejos:
una empresa incluyente es sinénimo de li- otorga valor a la certificacion LEED, impulsa la
derazgo y ética empresarial. innovacidn y posiciona a las empresas como li-
* Expansion de mercado: Consumidores y deres de un futuro accesible.
clientes buscan empresas alineadas con va-
lores de equidad y diversidad. El éxito de una compafiia incluyente no se mide
¢ Cumplimiento normativo: Las regulacio- Unicamente en cifras, sino en su capacidad de
nes globales avanzan hacia la exigencia de abrir caminos, inspirar cambios y construir un
espacios laborales mas equitativos. mundo donde todas las personas sean par-
te del progreso. Apostar por el Distintivo A es
Si bien el camino hacia la inclusidn esta lleno abrazar esa transformaciony ser el referente de
de beneficios, también enfrenta obstaculos. unanueva era empresarial. ; Estas listo para dar
El mayor de ellos es la resistencia al cambio el siguiente paso? Construyamos empresas con
dentro de las organizaciones. Los prejuicios in- vision, impacto real y un propdsito claro.

conscientes y los estereotipos arraigados pue-
den frenar los avances.

Es momento de romper mitos y cambiar para-
digmas. La inclusién no es un favor ni una ten-

dencia pasajera; es una estrategia empresarial La inclusi(')n no Sé|O

inteligente que impulsa el crecimiento, la com- i .

petitividad y el éxito sostenible. Las empresas tranqurma Vld'aS, jtransforma
que entienden esto generan impacto social y NegocCIos. gEstas listo para
lideran el futuro de los negocios. liderar el cambio?

El Distintivo A es el mejor ejemplo de esta vi- Estamos para apoyarte-

sién. Mas que un reconocimiento, es una de- Visitanos en:

claracion vanguardista de compromiso con la .
accesibilidad y la inclusidon. Durante mas de 12 www.amedirh.com.mx Y

afios, ha transformado el panorama empresa- www.todoaccesible.com
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Diversidad de género:

analisis juridico

Por: Dr. Manuel S. Garcia Garrido,

ASESOR JURIDICO DE AMEDIRH; IBANEZ PARKMAN ABOGADOS

La diversidad sexual y de género hace referencia a todas
las posibilidades que tienen las personas de asumir, expresar
y Vivir su sexualidad, asi como de asumir expresiones,
preferencias u orientaciones e identidades sexuales.!

Diversidad de género en México

Mas alla de creencias y resistencias culturales,
sociales y religiosas, la realidad se impone, tra-
yendo expresiones de diversidad de género en
México, misma que ha cobrado relevancia cre-
ciente en los ultimos afios, especialmente con
el avance de los derechos humanos y la lucha
por la equidad. Por ello el marco juridico mexi-
cano ha evolucionado para reconocer y pro-
teger los derechos de las personas que no se
ajustan a las “normas tradicionales de género”.

Por ldgicas razones, la diversidad de género no
podria considerarse como un concepto totalmen-
te definido o acabado ya que, incluso, el nimero
de géneros es algo que esta en constante discu-
sion o evolucion —existen fuentes que sefialan
que hay mas de 100 géneros distintos—; por lo
que desde una perspectiva legal se reconoce el
derecho a la no discriminacion aunque legalmen-
te no se logra abordar, definir o resolver el nime-
ro de géneros existentes y si hay una diferencia-
cion de derechos entre los mismos.

Marco constitucional y derecho internacional

La Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos de 1917, en su articulo primero, es-
tablece que todas las personas tienen derecho
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a la igualdad ante la ley y a no ser discrimina-
das por razones de género, identidad de género
u orientacion sexual.

Este principio es fundamental, ya que estable-
ce una base sélida para la proteccidn de los de-
rechos de las personas sin importar su género,
transgénero, no binarismo, y de cualquier otra
identidad no normativa.

Por los tratados internacionales, México tiene
la obligacién de adaptar sus leyes nacionales
a los estandares internacionales en materia de
derechos humanos. Entre ellos, la “Conven-
cién americana sobre derechos humanos” y la
“Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer”, asi
como la “Agenda 2030 para el desarrollo soste-
nible” que promueve la igualdad de géneroy la
no discriminacion.

Reconocimiento legal de

la identidad de género

Desde 2015, la Ciudad de México permite a las
personas transgénero modificar su nombre y
sexo en los documentos oficiales sin necesidad
de intervencion quirdrgica. A partir de esta refor-
ma, varios estados de la Republica Mexicana co-



menzaron a emular estos cambios, pero la situa-
cién no es homogénea. Aunque existen avances,
aun hay entidades federativas donde el proceso
para reconocer la identidad de género de las per-
sonas trans, es mas burocratico y restringido.

Igualmente, la legalizacion del matrimonio en-
tre personas del mismo sexo en la Ciudad de
México data del 2010, marcando el inicio de
una serie de reformas estatales vigentes, prac-
ticamente, en todo el pais. La Suprema Corte
de Justicia de la Nacién (SCJN) ha reiterado en
varias ocasiones que las uniones entre perso-
nas del mismo sexo deben ser reconocidas y
protegidas por el Estado.

En la misma linea en el 2021, SCJN resolvid
que el derecho a la identidad de género debe
ser reconocido en todo el pais de forma expe-
dita, rapida y sin obstaculos innecesarios. Este
pronunciamiento amplié la proteccion de de-
rechos fundamentales para las personas trans,
dejando claro que el Estado debe asegurar el
respeto y acceso a su identidad de género.

A pesar de los avances legislativos, uno de los
retos es que la discriminacion y violencia hacia
las personas diversas en cuanto a género sigue
siendo una problematica grave en México que
requeriria mucho mayor atencion por parte de
las autoridades gubernamentales para preve-
nir y sancionar estas conductas.

MARCO LEGAL

En la misma ldgica, dentro del Derecho laboral
esta prohibida cualquier forma de discrimina-
cién, por lo que para las organizaciones el reto
consiste en, por un lado, la efectiva, y por otro,
razonable implementacion de estos criterios.

Incuestionable resulta que cada persona tiene
derecho a la libre expresion de su personalidad
e individualidad y a ser respetados —no discri-
minados—, pero tampoco es dable que pueda
pedirse a las organizaciones y a los Estados o
gobiernos, adaptarse a las peticiones o nece-
sidades de cada persona acorde al género que
decida expresar.

Sin duda, nos encontramos ante una realidad
multifacética en donde, tanto las legislaciones
como las organizaciones, tendran que adap-
tarse a las posibilidades facticas de imple-
mentacion de las inquietudes y expresiones
de personalidad de los seres humanos. Este es
un proceso que lleva desde el inicio de la civili-
zacion y que, en mi opinidn, nunca terminara.

* Conapo. ;Sabes qué es la diversidad sexual y de género? Disponible en linea.
https://www.gob.mx/conapo/documentos/sabes-que-es-la-diversidad-se-
xual-y-de-genero#:~:text=La%20diversidad%20sexual%20y%20de%20g%-
C3%A9nero%20hace%20referencia%?20a%20todas,u%20orientaciones%20
e%20identidades%20sexuales

El contenido es responsabilidad del autor.
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No dejes tu
futuro al azar:
toma el control
de tu AFORE

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

Cuando comienzas a trabajar en una empresa,
tu empleador esta obligado a inscribirte en el
IMSS. Este registro no sélo te brinda acceso a
la seguridad social, sino que también genera
un ahorro para tu retiro, administrado por las
AFORES.

Sin embargo, si no eliges una AFORE, tu cuenta
es asignada automaticamente a una de las que
han generado mayores rendimientos. Actual-
mente, 17.5 millones de cuentas estan en esta
situacion. ;Quieres dejar en manos del azar la
administracion de tu patrimonio?

¢{Cuales son las desventajas

de no elegir una Afore?

No registrarte en una Afore puede traer consigo
las siguientes desventajas:

* No saber quién administra tus recursos.

* No contar con beneficiarios designados, lo
que puede dificultar el acceso a los fondos
en caso de fallecimiento.

* No disponer de un expediente actualizado,
lo que complica la realizacidn de tramites re-
lacionados con tu cuenta de ahorro.

Para brindarte certeza sobre el manejo de tus
recursos, a continuacién, revisaremos los si-

guientes aspectos:

e Como elegir la Afore ideal para ti
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e Como registrarte en una Afore
e Como localizar tu AFORE si no sabes dénde
esta tu cuenta

¢{Cémo elegir la mejor Afore?
Al momento de elegir una Afore, es fundamen-
tal considerar dos aspectos clave:

e Las comisiones que cobran.
* Elrendimiento neto que ofrecen.

Comisiones

En la Cuarta Sesion Extraordinaria celebrada el
27 de noviembre de 2024, la Junta de Gobierno
de la Comisidon Nacional del Sistema de Ahorro
para el Retiro (CONSAR), determiné las comi-
siones que las Afores cobraran en 2025. Estas
tarifas reflejan una leve reduccién en compara-
cion con las aplicadas en 2024, como se mues-
tra en la siguiente tabla:




RETORNO DE INVERSION

Comisiones de las Afores en sus Siefores Basicas
(% sobre saldo administrado)

AFORE
Azteca
Banamex
Coppel
Inbursa
Invercap
PENSIONISSSTE
Principal
Profuturo
Sura

XXI Banorte

Promedio del Sistema

Tu empleador
esta obligado a
inscribirte en el IMSS.
Este reqistro te
brinda acceso a

la seguridad social

y tambien genera un
ahorro para tu retiro,
administrado por

las AFORES.

Comision 2024 Comision 2025
0.57 0.55
0.57 0.55
0.566 0.55
0.57 0.55
0.57 0.55
0.53 0.52
0.57 0.55
0.57 0.55
0.57 0.55

0.57

0.55

Rendimiento neto
Las Afores invierten el dinero de sus clientes a
través de instrumentos de inversion llamados
SIEFORES. Una SIEFORE es una Sociedad de In-
version Especializada en Fondos para el Retiro,
en el cual las AFORE invierten los recursos de
los trabajadores buscando obtener las mayores
ganancias posibles para estos ahorros, siempre
bajo las medidas de supervisién de la CONSAR.

Existen 10 SIEFORES Generacionales en las que
permaneceran invertidos los recursos del traba-
jador hasta que llegue a la edad de retiro, con el
fin de que se aproveche mejor el largo plazo de
las inversiones para maximizar la pension.

Con base en la informacidn obtenida de la pa-
gina de la CONSAR, al cierre de enero 2025, el
indicador de rendimiento neto en cada Afore y
por tipo de SIEFORE es el siguiente:
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SIEFORE SIEFORE SIEFORE SIEFORE SIEFORE
BASICA BASICA BASICA BASICA BASICA
INICIAL 95-99 90-94 85-89 80-84
Personas Personas Personas Personas Personas
nacidas a partir nacidas de nacidas de nacidas de nacidas de
de 2000 1995 a 1999 1990 a 1994 1985 a 1989 1980 a 1984
Profuturo 7.20% 7.18% 7.12% 7.24% 7.07%
Inbursa 6.41% 6.43% 6.50% 6.48% 6.50%
SURA 6.24% 6.20% 6.18% 6.21% 6.24%
XXI- Banorte 6.20% 6.20% 6.23% 6.29% 6.25%
Invercap 5.84% 5.85% 6.09% 5.84% 5.92%
PensionISSSTE 5.83% 5.86% 6.04% 5.76% 5.78%
Principal 5.68% 5.65% 5.81% 5.91% 5.91%
Banamex 5.64% 5.66% 5.75% 5.87% 5.83%
Azteca 5.39% 5.39% 5.40% 5.49% 5.33%
Coppel 5.27% 5.26% 5.53% 5.63% 5.60%

SIEFORE SIEFORE SIEFORE SIEFORE
BASICA BASICA BASICA BASICA SIEFORE
75-79 70-74 65-69 60-64 SBO
Personas Personas Personas Personas Personas
nacidas de nacidas de nacidas de nacidas de nacidas
1975a 1979 197021974 1960 a 1964 1960 a 1964 antes de 1960
Profuturo 7.02% 6.76% 6.30% 5.87% 4.80%
Inbursa 6.49% 6.40% 6.44% 6.02% 6.17%
SURA 6.21% 6.16% 6.06% 5.90% 5.71%
XXI- Banorte 6.11% 6.06% 5.92% 5.37% 5.63%
Invercap 5.66% 5.60% 5.68% 5.38% 5.85%
PensionISSSTE 5.86% 6.11% 6.30% 6.07% 6.15%
Principal 6.24% 6.07% 5.98% 5.84% 5.56%
Banamex 5.72% 5.66% 5.25% 4.93% 4.73%
Azteca 5.36% 5.30% 5.46% 5.40% 6.17%
Coppel 5.57% 5.38% 5.30% 5.16% 6.19%

Nota: Las celdas marcadas en amarillo permiten identificar la Afore que ofrece el mayor rendimiento dependiendo del afio de nacimiento del trabajador

Una vez que contamos con la informacién necesaria, podemos registrarnos en la AFORE que mas nos
conviene, pero antes hay que generar o actualizar el expediente de identificacidn.
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Generacion de Expediente

de Identificacion del Trabajador

Para conformar el Expediente de Identificacion
del Trabajador, es necesario proporcionar a la
Afore la siguiente informacion:

* |dentificacion oficial vigente original (INE o
pasaporte).

¢ Comprobante de domicilio no mayor a tres
meses. Puedes presentar cualquiera de los
siguientes documentos: comprobante de
suministro de energia eléctrica, estados de
cuenta por servicios de telefonia o gas; de-
rechos por suministro de agua; impuesto
predial; estados de cuenta bancarios o de
tiendas departamentales; constancia de si-
tuacién fiscal del trabajador).

Registrate en la AFORE de tu eleccion

RETORNO DE INVERSION

* Una fotografia digital del rostro del trabaja-
dor de frente, que sera tomada por la Afore.

* Firma biométrica y firma manuscrita digital.

e Datos personales: nombre completo, CURP
y numero de seguridad social NSS, fecha
de nacimiento y género; Registro Federal
de Contribuyentes. Asimismo, domicilio
particular y datos de contacto: teléfono fijo
y/o celular y correo electrénico; ocupacion,
actividad econdmica y nivel de estudios. De
igual forma, los datos de los beneficiarios,
proporcionando su nombre completo, CURP
y el porcentaje asignado a cada uno que de-
bera sumar el 100%. Puedes designar hasta
cinco beneficiarios, sin importar su edad,
género o parentesco.

El procedimiento para el registro es el siguiente:

La AFORE te proporcionara la solicitud de

Acude a la AFORE de tu
eleccion y presenta tu
identificacion oficial y

comprobante domicilio.

registro, en la que se incluiran tus datos, la firma
biométrica y la firma manuscrita digital, tanto
tuyas como del Asesor que realice el tramite.

Ademas, se anexara el Documento
de Rendimiento Neto y el Contrato de
Administracion de Fondos para el Retiro,
el cual debes firmar.

La AFORE registrara y
almacenara un video en
donde manifiestes tu
consentimiento para
registrar tu Cuenta
Individual.

En un plazo maximo de cinco dias habiles
después de completar la solicitud de registro,
la AFORE te informara el resultado.
Recibiras la Constancia de Registro o,
en caso de rechazo, un documento
con los motivos del mismo.
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¢No sabes en qué AFORE estas?

Si quieres saber quién maneja tus recursos, ya
sea porque no recuerdes en qué AFORE te regis-
traste, o bien porque no hiciste el registro y tu
cuenta se asigno a alguna AFORE en particular,
puedes utilizar la herramienta disefiada por la
CONSAR, a la cual puedes acceder a través del
siguiente enlace:

Localiza tu AFORE - AforeWeb

Alingresar a este link se desplegara la siguiente
pantalla en la que debes capturar tu nimero de
seguridad social o tu CURP y la direccidn de tu
correo electrdnico:

Selecclone una opcidn®

¢No sabes en qué AFORE estas?

Bienvenido/a al servicio Localiza tu AFORE, donde podras consultar la AFORE en la que estas registrado/a. Para realizar esta consulta
necesitaras:

1. Nimero de Seguridad Soclal (NS5) o Clave Unica de Registro de Poblacion (CURP).
2. Cuenta de correo a la gue deseas gue se te envie la informacidn.

Para Iniciar tu trdmite llena el siguiente formulario:

[ NUMERO DE SEGURIDAD SOCIAL (NSS)*

v]@

[ M55

)

[ Correo electronico™

)

Continuar

Obkgstario®

Al dar clic en el botdn continuar, recibiras en tu
correo electrénico el nombre, teléfono y sitio
web de la AFORE en la que estas registrado.

Comentarios finales

A fin de apoyar a los trabajadores para que
cuenten con herramientas para tomar decisio-
nes informadas en relacidn con su ahorro para
el retiro, la CONSAR imparte platicas informati-
vas en las que se abordan los siguientes temas:

* Elfuncionamiento del SARY la cuenta AFORE.

e Lostramites que pueden hacer en su AFORE.

® Sus derechos como trabajadores y los servi-
cios a los que tienen acceso.
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Las platicas son totalmente gratuitas y
se imparten de manera presencial o por
videoconferencia. Tienen una duracion
aproximada de 40 minutos, seguidas de una
sesion de preguntas y respuestas para atender
dudas de los participantes.

Para solicitarlas, el area de Recursos Humanos
del centro de trabajo debe llenar y enviar el
formulario disponible en el siguiente enlace:
https://tinyurl.com/m86t2rtr

El contenido es responsabilidad del autor.


https://www.aforeweb.com.mx/localiza-tu-afore
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== MUNDO EJECUTIVO

Diversidad e inclusiéon
en la empresa:

claves para una
implementacion exitosa

Por: Erika Pedroza Luna,
MUNDO EJECUTIVO

Numerosos estudios han demostrado que las
empresas que promueven la diversidad logran
mejores resultados financieros y culturales, al
tiempo que fortalecen su reputacion ante clien-
tes, inversionistas y colaboradores. Un estudio
de McKinsey & Company encontré que las em-
presas en el cuartil superior para la diversidad
étnica y cultural en sus equipos ejecutivos te-
nian un 36% mas de probabilidades de superar
a sus pares en rentabilidad. Ademas, un infor-
me de Deloitte reveld que las organizaciones
con culturas inclusivas tienen 2.3 veces mas
probabilidades de ser lideres en su industria.

La diversidad también impulsa la innovacion;
seglin un estudio de Boston Consulting Group,
las empresas con equipos de liderazgo mas di-
versos reportaron un 19% mas de ingresos por
innovacion. Estos datos subrayan que la diver-
sidad y la inclusion no solo son valores éticos,
sino también estratégicos para el éxito empre-
sarial a largo plazo.

{Como implementar una estrategia de diver-
sidad e inclusion en la cultura empresarial?

1. Compromiso de la Alta Direccion: Los li-
deres empresariales deben ser los primeros
en modelar comportamientos inclusivos y
establecer una comunicacién clara sobre la
prioridad estratégica que representa. Este
compromiso no sélo debe expresarse en pa-
labras, sino también en acciones concretas,
como asignar recursos, establecer objetivos
clarosy liderar con el ejemplo.

2. Sensibilizacion del personal: La sensibiliza-
cion puede realizarse a través de talleres, capa-
citaciones y campanas internas que aborden

w

»

w

o

los sesgos inconscientes, la equidad en el trato
y la valoracién de las diferencias.

Politicas de reclutamiento inclusivo: Esto
incluye analizar los procesos de seleccion,
desde la redaccion de las descripciones de
los puestos hasta las entrevistas, para evitar
lenguaje o practicas que excluyan a ciertos
grupos. De igual forma, es valioso ampliar
las fuentes de reclutamiento, asi como pro-
mover lainclusion de personas de diferentes
origenes, género, edad, orientacion sexual,
raza y capacidades.

Creacién de grupos de afinidad: Estos gru-
pos pueden estar formados por empleados
que comparten una identidad comin (mu-
jeres, personas con discapacidad, LGBTQ+,
entre otros) y funcionan como espacios de
apoyo, mentoria y desarrollo profesional.
Asi, al empoderar a estos grupos, las organi-
zaciones envian un mensaje claro de que la
diversidad es bien valorada.

Medicion y seguimiento: Algunas de las
métricas clave incluyen la diversidad en los
niveles de liderazgo, las tasas de retencion
de empleados diversos, la satisfaccion del
personal y la participacion en iniciativas de
inclusion. Estos datos permiten ajustar las
estrategias seglin sea necesario y asegurar
que los esfuerzos estén alineados con los
objetivos organizacionales.

Fomentar una cultura inclusiva entre el
personal: Las empresas pueden organizar
eventos, celebraciones culturales y progra-
mas de mentoria que promuevan la inclu-
sion. El reconocimiento de los logros y apor-
taciones de empleados diversos también
ayuda a reforzar esta cultura.

A largo plazo, la inclusion debe formar parte del
ADN de la organizacion, reflejandose en su mision,
valores y operaciones. La verdadera inclusion fo-
menta la colaboracion, el respeto y el compromi-
so, ingredientes clave para construir una empresa
sostenible y exitosa en el largo plazo.

Con informacién de Mundo Ejecutivo.
https://mundoejecutivo.com.mx/actualidad/diversidad-e-inclusion-en-la-empre-
sa-claves-para-una-implementacion-exitosa/
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Impacto de Cuéntame
en bienestar y desempeno
de poblacién operativa

Por: Cuéntame

La intervencion de Cuéntame muestra impacto positivo
en indicadores criticos de bienestar y productividad,
destacando la efectividad de combinar herramientas

digitales, como recursos especializados, y terapia
cognitivo-conductual.

El bienestar de los trabajadores se ha convertido
en un tema central para las organizaciones que
buscan mejorar su rendimiento y sostenibilidad.

Desarrollado por Cuéntame en colaboracién
con la Universidad Rey Juan Carlos, se
realizd un estudio que analiza cdmo las
intervenciones enfocadas en la salud mental
delasy los colaboradores, utilizando diferentes
herramientas, pueden transformar los entornos
laborales y potenciar resultados clave como la
productividad, el absentismo y la rotacion.

Metodologia

La investigacion tuvo lugar en una planta de
produccion de Carnation (Nestlé), involucran-
do a 154 colaboradores y colaboradoras.

Su objetivo principal fue evaluar el impacto
de dos intervenciones de Cuéntame: Ruta
del Bienestar (recursos digitales y talleres) y
Terapia Cognitivo-Conductual (TCC) de forma
presencial. Ambas buscaron reducir niveles
de estrés y ansiedad, mientras impactaban
en variables organizacionales como rotacion,
absentismo y productividad.
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El disefio del estudio fue cuasi-experimental, divi-
diendo a los participantes en tres grupos: uno de
control (sin intervencidn), un grupo con accesoa la
Ruta del Bienestar (grupo 1), y otro que combind la
Ruta con sesiones de TCC (grupo 2).

La evaluacion incluyd mediciones pre vy
post-intervencion de bienestar subjetivo
(estrés, ansiedad y apoyo social) y resultados
organizacionales (absentismo, rotacion vy
productividad).

Principales hallazgos

» Estrés y ansiedad: Ambas intervenciones
mostraron una disminucién significativa en
los niveles de estrés y ansiedad, siendo mas
significativa en el grupo que recibié la tera-
pia. Especificamente, se obtuvo una dismi-
nucion del 13% en los niveles de estrés de
este grupo.

¢ Productividad: Las y los colaboradores del
grupo 2, experimentaron un aumento del
12% en los niveles de rendimiento laboral,
respaldado por autoevaluaciones positivas.



e Absentismo: Aunque el absentismo general
fue bajo, el grupo con intervenciones psico-
légicas reportd un mayor reconocimiento
de motivos de salud mental como causa de
ausencias, lo que refleja un nivel mayor de
concientizacion.

* Rotacion: No se observaron diferencias sig-
nificativas en la intencién de abandonar la
organizacion, pero el apoyo social previo al
tratamiento se asocié con menor rotacion.
Tanto el grupo 1 como el grupo 2, presen-
taron una percepcién mas positiva hacia la
organizacion post-intervencion, lo que re-
presenta un riesgo menor ante rotacién y
absentismo.

Conclusiones e implicaciones

La intervencidn de Cuéntame muestra impacto
positivo en indicadores criticos de bienestar
y productividad, destacando la efectividad
de combinar herramientas digitales, como
recursos especializados, y terapia cognitivo-
conductual. Estos resultados subrayan el
potencial de las soluciones integrales para
mejorar tanto la calidad de vida laboral como
los resultados organizacionales.

Si bien este estudio enfrenta limitaciones,
como el tamano reducido de la muestra, ofrece

evidencia preliminar valiosa. Replicar estas in-
tervenciones en mayor escala y ajustar las me-
todologias permitird obtener resultados mas
robustos y generalizables.

Implicaciones estratégicas

* Para la empresa: Los resultados sugieren
que invertir en programas combinados
como recursos digitales y terapia, tiene un
impacto tangible en bienestar, productivi-
dad y retencion.

* Para clientes: Los datos respaldan la efec-
tividad de las soluciones de Cuéntame para
abordar desafios comunes en salud mental
laboral.

* Parainversionistas: El modelo de interven-
cién ofrece un ROI medible en métricas or-
ganizacionales clave como absentismo y ro-
tacion, alineado con las tendencias de ESG y
bienestar corporativo.

En un mundo laboral cada vez mas desafiante,
priorizar el bienestar de los empleados no es
sélo una responsabilidad ética, sino también
una estrategia empresarial indispensable.

El contenido es responsabilidad del autor.
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¢Qué onda con la brecha de género?

A nivel mundial, “el progreso
es lento y a este ritmo tomara
134 anos cerrar las brechas de
género en el mundo, es decir,
hasta cinco generaciones”,
afirma el

A pesar de los avances notables
en materia educativa y sanitaria,
llevando a México a la posicidon

33 de 146 en el ranking del
“Global Gender Gap Report 2024",
del Foro Econdmico Mundial,

la participacion en la economia,

el empleo y la politica contindan
presentando brechas relevantes.
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IMCO (2024). “Brecha de género en México 2024. indice del Foro Econémico Mundial”. En: Instituto Mexicano para la Competitividad.

Disponible en: https://imco.org.mx/indice-global-de-brecha-de-genero-2024/

WEF (2024). “Global Gender Gap Report 2024”. En: Foro Econémico Mundial.

Disponible en: https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/
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@ GessprofFf

GESTION DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
EN PRACTICAS PROFESIONALES S.C.

PROGRAMA PARA LA ADMINISTRACION
DE PRACTICAS PROFESIONALES

Nuestra experiencia de mas de 20 afios en la

administracion de distintos programas de

practicas profesionales nos permite apoyarte

en la seleccion de Ifl mejor opcion de talento o000 ee
para tu organizacion. p— - (NN N )

:Como te ayudamos? |

Gpmsa especializada / Brinda la : Integraa
en la administracidn oportunidad de *k estudiantes de
de practicas continuar con tu universidades o
profesionales programa de escuelas técnicas,
con REPSE. / semillero de talento. publicas o privadas.

iCONTACTANOS!
Y TE PRESENTAREMOS
UN PLAN ESPECIAL
sonia@gessproff.mx
mauricio@gessproff.mx

Ingresa aqui

www.gessproff.mx
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Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.

AMEDIRH CUENTA CON 9 COMITES DE TRABAJO
DONDE SE COMPARTEN PRACTICAS DE RH DE
FORMA MENSUAL, PRESIDIDOS POR EXPERTOS
ESPECIALISTAS EN CADA TEMA.

CUPO LIMITADO

Clima Comunicacion Fiscalen @% “
Organizacional Sequridad Compensacion Relaciones
y Engagement Social Laborales

- _J - _J
>
Marca Personal People
lorco Analyfics Sl Seleccion de
enlanuevaerg ~ Talentoy
de laInteligencia Capacitacion
Arfificial =

Envia un correo con el nombre del comité en el que deseas participar,
tu nombre completo, puesto y empresa a: comitesamedirh@amedirh.com.mx
Inscripcion limite de dos integrantes por empresa en cada comité

TODAS LAS REUNIONES DE COMITES SON VIRTUALES Y SE REALIZAN A TRAVES DE LA HERRAMIENTA Z0OM 0 TEAMS.
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