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Resumen

Ejecutivo




Este estudio ofrece una evaluacion exhaustiva sobre el estado de la diversidad e inclusion
en el sector empresarial mexicano. Basado en los datos obtenidos de una encuesta
realizada entre empleados de diversas industrias, los hallazgos revelan avances en
algunas areas clave, pero también destacan importantes desafios que deben abordarse
para lograr un entorno mas equitativo e inclusivo.

Principales Hallazgos

Los resultados reflejan que el 54% de
los encuestados no ha experimentado
discriminacién en su entorno laboral, lo cual
indica un progreso en la creacion de espacios
de trabajo mas inclusivos. Sin embargo, el
46% restante ha reportado algun nivel de
discriminacion, lo que evidencia la persistencia
de practicas excluyentes en muchas empresas.
A pesar de estos avances parciales, solo el
36% de las organizaciones ofrecen programas
de formacién en diversidad e inclusiéon, lo
gue resalta una brecha significativa en la
capacitacion del personal para abordar estos
temas.

Ademas, la implementacion de mecanismos
formales de gobernanza en diversidad e
inclusioneslimitada.Soloel17%delasempresas
cuenta con un oficial de diversidad e inclusion
y un 28% ha establecido comités dedicados a
la gestion de estos temas. Estas cifras sugieren
gue, aunque las politicas formales pueden
existir, muchas organizaciones carecen de la
estructura necesaria para implementarlas de
manera efectiva y sostenida.

Conclusiones Clave

El analisis sugiere que el sector empresarial
mexicano se encuentra en una fase de
madurez intermedia en cuanto a diversidad
e inclusion. Si bien hay esfuerzos por adoptar
practicas inclusivas, la falta de una estructura
de gobernanza clara, metas medibles vy
procesos de evaluacion regular limita el
impacto de estas iniciativas. Los sectores de
servicios profesionales y técnicos muestran
mayor avance en comparacion con industrias
como la manufactura y la construccion, que
presentan mayores rezagos.

La falta de alineacion entre las politicas
formales y la percepcion de los empleados
también destaca la necesidad de mejorar la
comunicacion interna y el compromiso con
las iniciativas de inclusion. Aunque algunas
empresas han dado pasos positivos, persisten
grandes oportunidades de mejora para
garantizar que las politicas inclusivas sean
comprendidas, aplicadas y monitoreadas
adecuadamente en todos los niveles de la
organizacion.
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Recomendaciones Principales

1. Para Corporaciones e Instituciones Privadas: Se recomienda fortalecer la estructura
de gobernanza en diversidad e inclusion mediante la designacion de oficiales de
diversidad y la creacion de comités de diversidad. Ademas, se deben establecer metas
claras y medibles que permitan evaluar el progreso y realizar ajustes necesarios. La
capacitacion y sensibilizacion de los empleados debe ser una prioridad, integrandose
como un proceso continuo en la cultura organizacional.

2. Para Asociaciones Sectoriales y Defensoras de Derechos Humanos: Se sugiere
colaboraractivamente conlasempresasen el desarrollode politicasinclusivas,asicomo
en la organizacion de campanas de sensibilizacion sectorial. También se recomienda
promover la evaluacion y reporte periddico de los avances en diversidad e inclusion.

3. Para la Comunidad LGBTQ+: Es fundamental establecer alianzas estratégicas con
el sector empresarial para fomentar politicas inclusivas y disefar programas de
mentoria y capacitacion que fortalezcan la visibilidad y oportunidades de crecimiento
profesional de los colaboradores LGBTQ+.

4. Para Instituciones Publicas y Gubernamentales: Se insta a |la creaciéon de incentivos
fiscales y marcos regulatorios que promuevan la adopcion de politicas inclusivas en
el ambito empresarial. Asimismo, se deben fomentar alianzas publico-privadas que
permitan el desarrollo de programas nacionales de sensibilizacion y formacion en
temas de diversidad e inclusion.

En resumen, aungque se han logrado avances en la inclusion y
diversidad en el entorno empresarial mexicano, el camino hacia
una adopcion integral de estas practicas aun enfrenta importantes
desafios. Las recomendaciones proporcionadas en este informe

ofrecen una guia estratégica para que las organizaciones,

asociaciones y gobiernos impulsen la creacion de entornos laborales

mMas inclusivos, equitativos y sostenibles.
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En ESG Perform Ace, nos enorgullecemos de ser un referente en la evaluacion y diagnodstico
del desempeno ASG (ambiental, social y de gobernanza) para empresas comprometidas con la
sostenibilidad. Este reporte es el resultado de un esfuerzo colaborativo para entender el estado
actual de la diversidad e inclusién en el sector empresarial mexicano, una dimensién crucial en
la transformacion hacia un entorno laboral mas justo y equitativo.

Los hallazgos de este estudio no solo subrayan el progreso que las organizaciones han realizado
en sus politicas inclusivas, sino que también revelan areas clave que requieren mayor atencion
y desarrollo. A medida que la diversidad y la inclusion se convierten en pilares esenciales de
una estrategia empresarial exitosa, las empresas que lideren estos esfuerzos estaran mejor
posicionadas para afrontar los desafios de un entorno competitivo global.

En ESG Perform Ace, nuestro compromiso es ofrecer herramientas estratégicas y soluciones
practicas que permitan alasorganizacionesavanzarensucamino hacia la sostenibilidad integral.
Este reporte no es solo una evaluacioén, sino un llamado a la accién para que todos los actores
del ecosistema empresarial refuercen su compromiso con la diversidad y la inclusion, no como
una obligacién, sino como un imperativo estratégico que define el éxito a largo plazo.

Les invito a explorar este informe con una mentalidad abierta y estratégica, aprovechando las
recomendaciones para transformar sus organizaciones en referentes de inclusion, sostenibilidad
y liderazgo ético.

Atentamente,

Andrea Martinez Rojas Morales

CEO, ESG Perform Ace
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Introduccion




En ESG PerformAce, reconocemos la creciente necesidad de fomentar una cultura corporativa
gue abrace la diversidad y la inclusion como pilares fundamentales para el éxito a largo plazo.
Este primer Reporte Anual sobre Diversidad e Inclusiéon en el Sector Empresarial de México
2024, elaborado por nuestro equipo, tiene como objetivo proporcionar un analisis profundo del
estado actual de estas practicas en las empresas mexicanas, con base en la percepcion publica.

Objetivo del estudio

El propdsito principal de este estudio es determinar el grado de madurez en términos de
diversidad e inclusion dentro del sector empresarial mexicano, evaluando el desempeno y las
politicas de las empresas en estos temas cruciales. A través de la recopilacion de datos sobre
la percepcion publica, buscamos identificar brechas, areas de mejora y buenas practicas que
puedan guiar tanto a corporaciones como a instituciones en la creacion de ambientes laborales
mas inclusivos y equitativos.

-

Légl Buenas Practicas j

Areas de Mejora Lﬂﬂ '
Recomendaciones - - ‘ ' - Empresas Exitosas

Elementos de Accién -~ ! - Politicas Efectivas

( Objetivos Qy’é‘ﬂ “\

- [.nnﬂ Recopilacion de Datosj

oy
. i (22 ) : .
Determinar Madurez - - = - - Métodos de Encuesta
Evaluar Politicas - - Estudio de - Fuentes de Datos
5 Diversidad e
Evaluar Desempefio -~ Inclusion

( Percepcion Publica 655@} R {(;3 Identificacion de Brechas }
Resultados de Encuesta -~ - Deficiencias de Politicas
Opiniones Publicas -~ "~ Gaps de Desempefio
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Contexto

En un mundo cada vez mas interconectado y globalizado, la diversidad y la inclusion han dejado
de ser simples tendencias o iniciativas de cumplimiento normativo para convertirse en factores
clave en el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de las organizaciones. Estas dos fuerzas son
elementos estratégicos que permiten a las empresas adaptarse a las demandas cambiantes
de los mercados, asi como a las expectativas de los consumidores, empleados e inversionistas.
La diversidad, que abarca una amplia gama de diferencias como género, orientacion sexual,
identidad de género, raza, origen étnico, creencias religiosas y discapacidades, entre otros, es
fundamental para generar entornos mas ricos en ideas y soluciones creativas.

La inclusion, por su parte, garantiza que todas
estas voces diversas sean no solo escuchadas,
sino valoradas y respetadas en todos los
niveles de la organizacion. Las companias
gue desarrollan y fomentan una cultura
inclusiva permiten que cada individuo aporte
su perspectiva Unica, lo que se traduce en
una Mmayor capacidad de innovacion, mejores
resultados financieros y una resiliencia
organizacional mas robusta ante los desafios.

Ademads, la diversidad e inclusion han
demostrado ser elementos cruciales en la
retencion de talento. Las generaciones mas
jovenes, especialmente los Millennials y la
Generacion Z, priorizan trabajar en entornos
donde se respeten y promuevan estos valores.
Un entorno de trabajo inclusivo no solo atrae
a los mejores talentos, sino que también
los motiva a permanecer en la empresa, lo
gue reduce costos de rotacion y promueve
una cultura organizacional mas sdlida vy
cohesionada. Empresas que no priorizan
la inclusion corren el riesgo de quedar
rezagadas en un mercado laboral cada vez
mas competitivo y que favorece a aquellas que
valoran la diversidad.

Por otro lado, la reputacion empresarial esta
cada vez mas vinculada a los compromisos de
la empresa con la inclusion y diversidad. Los
consumidores modernos son mas conscientes
y criticos sobre las posturas éticas de las
corporaciones. Para muchos, la inclusion vy
diversidad no solo son un valor agregado,
sino una expectativa basica. Empresas que no
cumplen con estos estandares corren el riesgo
de sufrir danos reputacionales que afectan sus
resultados comerciales.

14

En este contexto, medir la madurez de las
politicas de inclusion y diversidad es esencial
no solo para evaluar el desempeno actual
de las organizaciones, sino para definir
estrategias que aseguren su competitividad y
sostenibilidadalargoplazo.Elprogresohaciaun
futuro empresarial mas equitativo y sostenible
depende en gran medida de la capacidad
de las empresas para implementar politicas
inclusivas que vayan mas alla de lo superficial
y que estén integradas profundamente en
su cultura organizacional y sus procesos de
toma de decisiones. Las empresas que lideren
este esfuerzo estardan mejor posicionadas
para enfrentar los desafios del siglo XXI y para
construir una sociedad mas justa y equitativa.

Ademas, con la inclusién cada vez mas
vinculada a los criterios ESG (Ambientales,
Sociales y de Gobernanza), las organizaciones
gue promuevan activamente la diversidad
podran cumplir con las expectativas de los
inversionistas y otros stakeholders interesados
en las métricas de sostenibilidad. Las practicas
inclusivas contribuyen al bienestar social, lo
gue a su vez mejora el desempeno financiero
y la confianza de los stakeholders, generando
valor tanto a nivel interno como externo.

Medir el grado de madurez en diversidad e
inclusion permite no solo identificar areas de
mejora dentro de las empresas, sino también
generar recomendaciones que guien la
transformacion  organizacional hacia un
modelo mas inclusivo. Estas mediciones son
herramientas fundamentales para disenar
estrategias de crecimiento sostenible que
contribuyan tanto a la prosperidad empresarial
como a la construccion de una sociedad mas
inclusiva, equitativa y diversa.
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Importancia de la Diversidad y la Inclusion

Impacto Social

Beneficios

Reputacionales

Retencion de Talento

Resiliencia

Organizacional )

Innovaciony 3
Creatividad /

Metodologia de recoleccion de datos

Este estudio se basd en una encuesta digital distribuida entre comunidades LGBTQ+ y publico en
general en la Ciudad de México, con el objetivo de alcanzar una muestra diversa y representativa
del entorno empresarial. Los datos fueron recabados a través de codigos QR y enlaces digitales
gue se distribuyeron en una variedad de espacios comunitarios LGBTQ+ como bares, librerias y
redes sociales, asi como en areas publicas de alto trafico como el Centro de Coyoacan, Zona Rosa,
Roma-Condesa, entre otras. Ademas, se realizé una campana de volanteo en eventos clave como
la Marcha Lencha el 19 de junio de 2024 y la Marcha Pride CDMX el 29 de junio de 2024.

Este esfuerzo fue posible gracias a la
colaboracion y apoyo activo de diversas
comunidades y grupos LGBTQ+ en la Ciudad
de Meéxico, quienes no solo ayudaron a
difundir la encuesta, sino que también
jugaron un papel crucial en asegurar una
participacion significativa y diversa. Gracias
a estas comunidades LGBTQ+, que con su
participacion promovieron la difusion de la
encuesta y alentaron a sus miembros a formar
parte del estudio, se pudo lograr un muestreo
diverso y representativo. Su colaboracion
ha sido fundamental para asegurar que los
resultados del reporte reflejen una amplia

gama de experienciasy perspectivasdentro del
sector empresarial en México, lo que fortalece
la validez y relevancia del analisis de diversidad
e inclusion en el pais.
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'

&

=/

Promocion de Encuestas -
1
]

Fomentar Participacion --

"Alcance de la encuesta

as zonas geograficas cubiertas incluyen una
variedad de contextos dentro de la Ciudad de
México y areas circundantes, como el Centro
de Coyoacan, Zona Rosa, Roma-Condesa,
Santa Fe, Coapa, Tlalpan, Buenavista, entre
otras. Estas zonas se caracterizan por albergar
tanto grandes conglomerados corporativos
como peguenas y medianas empresas, lo que
asegura que la muestra abarque diferentes
sectores industriales como el comercio, los
servicios,latecnologia,lasfinanzasylaindustria
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'a encuesta alcanzoé un total de 426 respuestas digitales, proporcionando una base sélida para

valuar el estado actual de la diversidad e inclusién en las empresas mexicanas. Este volumen
e respuestas permite obtener un panorama representativo y detallado de cémo las politicas y
racticas relacionadas con la inclusion y la diversidad se implementan y perciben en el entorno
laboral. La diversidad de los encuestados garantiza que el estudio no solo capture la percepcion
de un segmento especifico de la poblacidon, sino que refleje una amplia gama de experiencias,
" roles y perspectivas dentro del ambito empresarial.

- Comunidades LGBTQ+

-

~- Publico en General

creativa. Esta amplitud geografica y sectorial
permite capturar dindmicas organizacionales
diversas, o que enriquece la comprension de
como lainclusion y diversidad son gestionadas
y percibidas en empresas de distintas escalasy
sectores.

Adicionalmente, el estudio considera a
personas en diversos niveles jerarquicos
dentro de las organizaciones, desde puestos
operativos hasta directivos. Esto garantiza
que el analisis integre las percepciones desde
diferentes angulos: como se vive la diversidad e
inclusion tanto desde las politicas corporativas



de alto nivel como en la practica diaria de los colaboradores en todos los niveles. Al contar con
participantes que ocupan una variedad de roles y posiciones dentro de sus organizaciones, se
obtiene una vision integral del estado de madurez en la inclusion, lo que permite identificar tanto las
buenas practicas como las areas que requieren mayor atencion y mejora.

( Cobertura Geografica @]\

T 1
Centro de Coyoacan -1: i
Zona Rosa —1: E
Roma-Condesa - 1 e
' ! —
SantaFe -1 \_ (/89\/
' T ~_—
Coapa -+ Encuesta de
Tlalpan -1 .| Diversidad e
Buenavista ; :I Inclusion
AN
]
!

[ Niveles Jerarquicos AJ-’

T

. . ]
Niveles Operativos -+
]

l

Niveles Ejecutivos - -

-[(\9 Representacion Sectorial )

:r— Comercio

r- Servicios
1]

/ r- Tecnologia
'

r - Finanzas
]

'~. Industria Creativa

‘{&K& Demografia de los Encuestados)

- 426 Respuestas

-

~- Amplia Gama de Experiencias

El analisis de esta muestra diversa no solo ilumina el estado de la diversidad e
inclusion en términos generales, sino que también facilita la comparacién entre
sectores y niveles organizacionales. Esto ofrece una oportunidad uUnica para
identificar las industrias que estan liderando la adopcién de practicas inclusivas,
asi como aquellas que enfrentan desafios significativos. Con esta informacion, se
pueden desarrollar recomendaciones mas especificas y accionables, alineadas
con las necesidades particulares de cada sector y tipo de organizacion.

En resumen, las 426 respuestas capturan un espectro amplio de realidades
empresariales, brindando una visién completa y precisa del desempefo del
sector empresarial mexicano en términos de diversidad e inclusion, lo que
fortalece la capacidad del reporte para ofrecer un diagndstico profundo y
relevante para empresas de todos los tamanos y sectores.
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Importancia de la

Diversidad e Inclusién
para las Empresas




<,

En el entorno empresarial actual, la diversidad e inclusiéon se han convertido en factores
fundamentalesque nosoloimpactan en la sostenibilidad corporativa, sinoque tambiénjuegan un
papel crucial en el crecimiento, lainnovaciony la competitividad a largo plazo. Para las empresas
gue buscan mantenerse a la vanguardia, es indispensable incorporar estas practicas como parte
integral de su cultura organizacional. A continuacion, se detallan los principales beneficios que
una solida estrategia de diversidad e inclusion puede aportar a las organizaciones:

@é Diversidad
2% e Inclusion

|
L L L L

[@ SostenibilidadJ [ j Crecimiento J [@} Innovacion J ( CompetitividadJ

? Exito
Organizacional

Beneficios para la cultura empresarial
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________|

Promover la diversidad e inclusion dentro de una organizacion genera una serie de beneficios
gue impactan directamente en el desempeno y éxito empresarial. Estos beneficios incluyen
mejoras en la productividad, la retencion de talentoy la reputacion corporativa. A continuacion, se
presentan los aspectos clave de como la diversidad e inclusion fortalecen la cultura empresarial:

+ Mejora en el Desempeiio Organizacional

- Equipos mas diversos: Los equipos compuestos por personas de diferentes
origenes, géneros, orientaciones sexuales, edades y experiencias aportan una
diversidad de pensamiento, lo que fommenta una mayor creatividad y capacidad
de innovacion.
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- Soluciones mas efectivas: Esta diversidad permite abordar los desafios del negocio
desde perspectivas variadas, facilitando la generacion de ideas novedosas y
soluciones mas eficaces.

- Mayor productividad: Unentornoinclusivo,dondetodoslosempleadosse sienten
valorados y respetados, promueve la colaboracién y el compromiso, lo que se
traduce en una mayor eficiencia operativa y un aumento en la productividad.

- Fomento de la Innovacion

Las organizaciones que integran la diversidad en su cultura tienden a ser mas
innovadoras, ya que la inclusién de multiples puntos de vista enriquece los
procesos de toma de decisiones. Esto les permite adaptarse mejor a los cambios
del mercado y aprovechar nuevas oportunidades.

+ Mejora en la Retencién de Talento

- Lealtad de los empleados: Los colaboradores que se sienten incluidos y
respetados en su entorno laboral desarrollan una mayor lealtad hacia la
empresa, lo que contribuye a disminuir la rotacién de personal.

- Reduccion de costos: La inclusion reduce la necesidad de contratar y capacitar
constantemente a nuevos empleados, lo que genera ahorros significativos en
costos de reclutamiento y formacion.

- Ambiente de trabajo positivo: Los empleados que experimentan un entorno
inclusivo suelen ser mas comprometidos y productivos, lo que fortalece el
equipo de trabajo y mejora el clima laboral.

+ Mejora en la Reputacion Empresarial

- Reputacién interna y externa: Una empresa que promueve la diversidad e
inclusion fortalece su reputacion, tanto dentro de la organizacion como en su
relacion con clientes y socios.

- Atraccién de talento: Un entorno inclusivo no solo mejora la percepcioén interna,
sino que también posiciona a la empresa como un empleador atractivo para
nuevos talentos, en especial para las generaciones mas jovenes, que buscan
trabajar en empresas comprometidas con la diversidad.

- Valoracion de los stakeholders: Las empresas que promueven estos valores
son mejor valoradas por sus stakeholders, incluidos clientes, inversionistas y
comunidades.

22 :
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Relacién con la Cultura Organizacional
|

La diversidad e inclusion estan estrechamente vinculadas al desarrollo de una cultura
organizacional competitiva y alineada con los valores modernos del mercado. Incorporar
estos principios no solo beneficia el entorno interno de las empresas, sino que también
impulsa su crecimiento y resiliencia. A continuacion, se detallan los principales beneficios de
una cultura organizacional inclusiva:

« Fomento de la Igualdad de Oportunidades

Una cultura organizacional que promueve la igualdad de oportunidades
permite que los empleados se sientan valorados y reconocidos por sus
contribuciones,independientemente de su origen, género, orientacion sexual
u otros factores.

Los empleados en un entorno inclusivo son mas propensos a ser auténticos
y a aportar sus mejores ideas, lo que genera un ambiente de colaboracién y
crecimiento.

« Motivacion y Compromiso de los Empleados

Los trabajadores que se sienten incluidos y valorados en su entorno laboral
tienden a estar mas motivados y comprometidos con los objetivos de la
empresa. Esto se traduce en un aumento en la productividad y una mayor
contribucioén al éxito de |la organizacion.

Al sentirse parte de unaorganizacion que respeta su individualidad y reconoce
sus aportes, los empleados son mas propensos a desarrollar lealtad hacia la
empresa, lo que reduce la rotacion de personal.
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+ Incremento en la Capacidad de Innovacién

Diversidad de perspectivas: Al integrar diversas perspectivas y experiencias
en los equipos de trabajo, las empresas fomentan una mayor creatividad y
pensamiento disruptivo. Esto se traduce en la capacidad de generar soluciones
mas innovadoras y de anticiparse a las necesidades del mercado.

- Ambiente colaborativo: La inclusion activa permite que todas las voces sean
escuchadas, creando un entorno donde las ideas fluyen libremente y se
desarrollan con mayor profundidad.

Ciclo Virtuoso de Diversidad e Inclusion

Formar
Equipos
Diversos
Generar
* Mejorar la Soluciones
~ Reputacion Efectivas
Mejorar la Aumentar la
Retencion de Productividad
. Talento
- Fomentar la
[nnovacion
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Mejora en la Toma de Decisiones

Las organizaciones que promueven la diversidad en sus equipos de liderazgo
tienen acceso a una gama mas amplia de ideas y experiencias, lo que mejora
significativamente los procesos de toma de decisiones.

Al considerar una variedad de enfoques, las empresas pueden mitigar riesgos
tomardecisiones mas estratégicasy fundamentadas, lo que les permite adaptarse
mejor a las dindmicas cambiantes del mercado.

Agilidad y Resiliencia Organizacional

Una cultura diversa e inclusiva contribuye a que las organizaciones sean mas agile
y resilientes, ya que pueden responder de manera mas efectiva a los cambios del
entorno competitivo.

- Adaptaciéon al mercado: Las empresas inclusivas estdn mejor preparadas para
adaptarse a las demandas de los consumidores, que cada vez valoran mas las
practicas responsablesy éticas.

- Resiliencia ante crisis: La diversidad interna facilita la resiliencia en tiempos
de incertidumbre, ya que las diferentes perspectivas pueden ofrecer soluciones
innovadoras y flexibles ante desafios inesperados.

Beneficios de una Cultura Organizacional Inclusiva

Rﬁiiligﬁgil Igualdad de
izaci Oportunidades
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Beneficios en términos de ESG

(Environmental, Social, and Governance)
|

Ladiversidad e inclusion son componentes esencialesdentro de las estrategias de sostenibilidad
y responsabilidad social corporativa (RSC), especialmente en el contexto de los criterios ESG
(Environmental, Social, and Governance). Las empresas que priorizan estos valores no solo
mejoran su impacto social, sino que también fortalecen su desempeno financieroy su reputacion
a largo plazo. A continuacion, se describen los principales beneficios de integrar la diversidad e
inclusion en los principios ESG:

« Compromiso con la Dimensién Social del ESG

Pilares de equidad: La inclusion y la diversidad demuestran el compromiso de
unaempresa con la equidad, el respeto por los derechos humanosy el bienestar
de sus empleados.

- Bienestarde los empleados: Las politicasinclusivas generan unambiente laboral
mas saludable y equitativo, lo que resulta en mayor satisfaccion y retencién de
talento.

- Compromiso con la justicia social: Empresas que integran diversidad en su
cultura organizacional contribuyen al avance social, mostrando un compromiso
con la justicia y la equidad.

« Atraccion de Inversionistas y Stakeholders

- Relevancia para inversionistas: Los inversionistas estdan cada vez mas
interesados en el impacto social de las organizaciones en las que invierten. Las
empresas que promueven practicas inclusivas son vistas de manera mas positiva
y se consideran mas atractivas para aquellos que priorizan criterios ESG en sus
decisiones de inversion.

- Preferencia de los consumidores: Los consumidores valoran a las companias
gue reflejan principios de justicia y equidad en su operacion, lo que fortalece la
lealtad del cliente y mejora la reputacion de la empresa en el mercado.

- Aumentoenelinterésdestakeholders: Diversosstakeholders,comoempleados,
socios comerciales y la comunidad en general, favorecen a las empresas que se
alinean con principios inclusivos, o que mejora las relaciones y la confianza.

- Impacto Financiero Positivo a Largo Plazo

- Mejor desempenio financiero: Al implementar politicas inclusivas, las empresas
no solo cumplen con su responsabilidad social, sino que también mejoran su
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desempenio financiero a largo plazo, debido a la mayor lealtad de empleados y
clientes, asi como a la atraccion de inversionistas.

- Ventaja competitiva: En mercados donde la sostenibilidad social y ambiental
se convierte en un diferenciador clave, las empresas que adoptan practicas
inclusivas logran una ventaja competitiva frente a aquellas que no lo hacen.

- Generaciondevaloralargo plazo: La diversidad no solo mejoraelentorno laboral,
sino que también genera valor sostenido al alinearse con las expectativas de los
stakeholders que priorizan los criterios ESG.

« Cumplimiento con Expectativas Globales ‘

- Creciente demanda de criterios ESG: La integraciéon de politicas inclusivas
responde a las expectativas globales de sostenibilidad, y a la demanda de un
numero creciente de inversionistas y consumidores que priorizan los aspectos
sociales en sus decisiones.

- Alineacioén con las regulaciones: A medida que las regulaciones ESG se hacen
mas estrictas, las empresas inclusivas estan mejor preparadas para cumplir con
normativas internacionales y garantizar la transparencia en su gestién social.
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Relevancia para la reputacion y atraccion de talento
|

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, la diversidad e inclusién no solo son
esenciales para el crecimiento interno, sino también para la atracciéon y retencion de talento.
A continuacion, se detallan los aspectos clave de cdmo una sélida reputacion en estos términos
- puede beneficiar a las empresas:

« Atraccién de Nuevas Generaciones

- Expectativas de los Millennials y la Generacién Z: Las nuevas generaciones, como
los Millennials y la Generacién Z, buscan activamente trabajar en empresas que
promuevan la diversidad y la inclusion. Para ellos, estos valores no son simplemente
deseables, sino una expectativa basica.

Beneficios de Integrar la Diversidad y la Inclusion en
los ESG

Integrar la Diversidad y la
Inclusion

Mejorar el Bienestar de los
Empleados

Atraer Inversionistas y
Stakeholders

Mejorar el Rendimiento
Financiero

Obtener Ventaja Competitiva

Cumplir con las Expectativas
Globales

Lograr un Crecimiento
Sostenible

- Compromiso con la diversidad: Las empresas que demuestran un compromiso
auténtico con la diversidad se posicionan como empleadores de preferencia, lo
que facilita la atraccién de talento altamente calificado.

- Incremento en la marca empleadora: Una solida reputacion en términos de
inclusion refuerza la marca empleadora de la empresa, haciéndola mas atractiva
para los profesionales que buscan ambientes laborales equitativos y respetuosos.
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Retencién de Talento

- Lealtad de los empleados: Los empleados que sienten que trabajan en un
entorno inclusivo y que la empresa valora sus diferencias, tienden a ser mas
leales y comprometidos, lo que reduce la rotacién de personal.

- Mayor satisfaccion laboral: Un entorno diverso e inclusivo fomenta un ambiente
de trabajo donde los empleados se sienten valorados y escuchados, lo que
contribuye a una mayor satisfaccién y compromiso.

Mejora de la Percepciéon de la Marca

- Consumidores conscientes: Los clientes son cada vez mas conscientes de las
politicas y valores de las empresas con las que interactUan. Muchas de sus
decisiones de compra estan influenciadas por la percepcién de la inclusion y
equidad en las practicas corporativas.

- Ganar la lealtad de los consumidores: Empresas que demuestran un genuino
compromiso con la diversidad tienden a ganar la lealtad de consumidores que
valoran la ética y la responsabilidad social. Esto fortalece su competitividad en
el mercado, ya que cada vez mas consumidores priorizan |la ética empresarial al
tomar decisiones de compra.

Ventaja Competitiva en el Mercado

- Responsabilidad social: Las empresas que integran politicas inclusivas no solo
mejoran su reputacion, sino que también refuerzan su posicion en el mercado al
demostrar un enfoque en la responsabilidad social.

- Diferenciaciéon de la competencia: Las compafiias que promueven
la diversidad se destacan frente a sus competidores, ofreciendo a los
consumidores y empleados una propuesta de valor basada en principios
éticos y una gestiéon inclusiva.

Construyendo una Reputacién Diversa e Inclusiva: Un Camino
hacia el Exito Empresarial

Abrazando la Fomentando la Obteniendo
Diversidad y la Lealtad de los Ventaja
Inclusion Empleados Competitiva

& & @

B &

Atrayendo Mejorando la
Talento de Alto Percepcion de
Nivel la Marca
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Metodologia

del Estudio




El presente estudio fue disefado para proporcionar una evaluacion detallada del estado
de la diversidad e inclusion en el sector empresarial mexicano a través de la percepcion
publica. La encuesta fue desarrollada con un enfoque cuantitativo, permitiendo la
recopilacion de datos especificos y representativos sobre diversas dimensiones de
inclusion dentro del entorno laboral. A continuacion, se detalla el diseno de la encuesta,
el proceso de recoleccion de datos y el analisis de la muestra.
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Diseno de

la Encuesta




Laencuestaseestructurd para capturartantoaspectosdemograficos como percepciones
sobre la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo. Se emplearon:

24 preguntas de opcion multiple enfocadas en evaluar la experiencia y percepcion de
los encuestados respecto a la inclusion y diversidad en sus entornos laborales.

9 preguntas demograficas disenadas para segmentar los datos y permitir un analisis
mas detallado de las respuestas, segun caracteristicas como la edad, ocupacion, nivel
educativo y sector industrial.

El enfoque cuantitativo permitido recopilar respuestas de forma estandarizada, facilitando el
analisis comparativo entre diferentes sectores y grupos demograficos.

La recoleccion de datos se llevo a cabo de manera digital, utilizando enlaces y cédigos QR
distribuidos en diversos espacios de la Ciudad de México, tanto en areas publicas de alto trafico
como en eventos clave de la comunidad LGCBTQ+ como la Marcha Lenchay la Marcha Pride CDMX.
Este método permitidé captar un amplio rango de participantes, asegurando que la muestra
reflejara tanto las experiencias de las personas LGBTQ+ como las de |la poblacion en general.
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Analisis de

la Muestra




El analisis demografico de la encuesta resalta la diversidad de los participantes en términos de
edad, ocupacion, nivel educativo, entidad federativa, identidad dentro del espectro LGBTQ+,
sector industrial y nivel organizacional. Esta diversidad garantiza que los datos recopilados
proporcionen un reflejo preciso y representativo de las percepciones sobre la diversidad
e inclusién en el ambito empresarial mexicano, lo que refuerza la relevancia y certeza de los

resultados obtenidos.

Edad de los encuestados: Un reflejo intergeneracional

La muestra abarca una amplia gama de
edades, lo que permite captar percepciones
desde distintos puntos de vista generacionales.
Las cohortes mas grandes son las de 25-34
anos (26%) y 35-44 afos (26%), seguidas por
55-64 anos (19%). Este espectro etario es clave
para analizar las diferencias en expectativas
y experiencias en torno a la diversidad e
inclusion, dado que las generaciones mas
jovenes tienden a tener expectativas mas altas
en estos temas, mientras que los trabajadores
de mayor edad aportan una perspectiva de
mayor experiencia en el mercado laboral.

\
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Muestra de
Distribucion —
de Edades
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Ocupacioén: Predominio del empleo formal
|

Con el 61% de los encuestados trabajando a tiempo completo y un 18% como trabajadores
autonomos, se cubren amplias areas del mercado laboral. Esto brinda una vision robusta de
como la diversidad e inclusion son percibidas tanto en ambientes corporativos formales como
entre trabajadores independientes, que pueden enfrentar retos distintos en materia de inclusion.
Los estudiantes y jubilados, aunque en menor proporcion, también estan representados, lo que
aporta informacion sobre como las practicas de inclusion impactan a individuos en distintas
etapas de su carrera.

Distribucion de Trabajadores
Encuestados por Estado
Laboral

11% Jubilados

)
10% Estudiantes ‘%
gQ

)

18% Trabajadores Auténomos 61% Empleados a Tiempo Completo




Nivel educativo: Alta formacion académica
|

La gran mayoria de los encuestados posee un alto nivel educativo, con un 57% de graduados
universitariosy un 26% con estudios de postgrado. Estosugiere que la percepcion sobre diversidad
e inclusion esta fuertemente influenciada por individuos con un alto grado de especializacion,
lo que puede reflejar una mayor conciencia sobre las politicas y mejores practicas empresariales
en estos temas. La variedad en el nivel educativo también permite analizar como se perciben las
oportunidades de inclusion en diferentes niveles académicos.

Nivel Educativo de los Encuestados

26% 17%

Graduados Postgraduados Otros
Universitarios




Entidad federativa: Predominio de la Ciudad

de México
|

El 70% de las respuestas proviene de la Ciudad de México, o que
refleja el importante rol que juega este centro econdmicoy social en
la configuracion de politicas de diversidad e inclusion. Sin embargo,
el 17% de las respuestas provenientes del Estado de México, y el
resto de entidades, garantiza una vision mas amplia, que abarca
tanto la perspectiva urbana como la de otras regiones del pais. Esto
permite identificar variaciones en las practicas de inclusion entre
diferentes zonas geograficas.

Distribucion de Respuestas de la
Encuesta por Region

13% Otras Regiones

17% Estado de México

70% Ciudad de México
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Identificaciéon dentro del espectro LGBTQ+:

Representacion diversa

El 45% de los encuestados se identifican como heterosexuales,
mientras que el 55% restante se identifica dentro del espectro
LGBTQ+, destacando una importante representacién de lesbianas
(19%), gays (16%) y bisexuales (10%). Esta representacion asegura
gue las voces de diferentes identidades dentro de la comunidad
LGBTQ+ estén adecuadamente reflejadas, permitiendo un analisis
mas profundo de como la diversidad sexual y de género es percibida
en el entorno laboral. La inclusion de otras identidades como
transgénero, queer, pansexual y no binario refuerza el caracter
amplio y diverso de la muestra.

Distribucion de Respuestas de la
Encuesta por Region

13% Otras Regiones

17% Estado de México

70% Ciudad de México
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Distribucion de Orientaciones Sexuales
Entre los Encuestados
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Heterosexual LGBTQ+ = Lesbiana Gay Bisexuales

Sector industrial: Variedad de industrias representadas

a encuesta cubre una amplia gama de sectores industriales, con una importante representacion
N servicios profesionales y técnicos (20%), informatica y telecomunicaciones (10%), y
jervicios publicos/gobierno (13%). Esta diversidad sectorial es crucial para comprender como las
racticas de inclusion varian segun la industria, brindando la oportunidad de identificar sectores
ue lideran o enfrentan desafios particulares en la adopcion de politicas inclusivas. La presencia
‘de sectores como la salud, finanzas, educacion y manufactura asegura que el analisis incluya
erspectivas desde diferentes dinamicas laborales.

Representacion Sectorial en la
Encuesta

10% Otros o ) A
20% Servicios Profesionales y Técnicos

10% Manufactura

10% Educacion 10% Informatica y Telecomunicaciones
12% Finanzas 13% Servicios Publicos/Gobierno
15% Salud
S
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Nivel organizacional: Variedad en jerarquias

La encuesta también cubre una amplia gama de niveles organizacionales, desde presidencia
(3%) y direccién general (10%), hasta puestos sin subordinados nisuperiores (22%). Esta diversidad
en los niveles jerarquicos permite un analisis mas completo sobre coémo las percepciones de
inclusion varian dentro de la estructura organizacional, y como las politicas inclusivas impactan
tanto a lideres como a empleados en niveles operativos. Los empleados en niveles intermedios,
como los que reportan a gerencias (18%), también proporcionan una vision critica sobre como las
politicas son ejecutadas en la practica.

Nivel organizacional:
Variedad en jerarquias

Presidencia Direccion Niveles
(3%) General Intermedios
(10%) (18%)
|
\! \’
Niveles Puestos Sin
Operativos Subordinado
(22%) s/Superiores

(22%)
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Analisis de

Resultados




En esta seccion se presentan los principales hallazgos de la encuesta, organizados en diferentes
subtemas que permiten abordar las areas clave relacionadas con la diversidad e inclusion en
el sector empresarial mexicano. El analisis se divide en seis temas principales, cada uno de los
cuales agrupa preguntas especificas para facilitar la interpretacion de los resultados.

A través de este enfoque segmentado, se
analizan aspectos como las experiencias
de discriminacién en el lugar de trabajo,
la existencia de politicas corporativas y
procedimientos inclusivos, la capacitacion
y sensibilizacion en temas de diversidad,
y los mecanismos de participacion y
retroalimentacion de los empleados. También
se examina la gobernanza de la diversidad
dentro de las organizaciones, asi como el
ambiente laboral y la cultura organizacional
en términos de inclusion y respeto por la
diversidad.

Cada subtema incluye un conjunto de
preguntas relacionadas, cuyo analisis
proporciona una vision integral sobre el grado
de madurez de las politicas de diversidad e
inclusion en las empresas. Los resultados no
solo revelan las areas en las que las empresas
mexicanas han avanzado, sino que también
destacan las brechas y oportunidades de
mejora gue aun existen para crear entornos
laborales mas equitativos y diversos.

Analisis de Diversidad e Inclusidén

O

Discriminacion

Politicas

0
=

Capacitacidén

)\
I

Participacidn

%
888

Gobernanza
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A continuacion, se presenta el desglose de cada uno de estos subtemas, junto con los analisis
correspondientes a las respuestas obtenidas.

Experiencias de Discriminacion y Diversidad en el Lugar de Trabajo

El andlisis de las experiencias de discriminacién en el lugar de trabajo es fundamental para
entender la percepcion de inclusion dentro de las empresas mexicanas. Através de las respuestas
recopiladas, se identifican tanto las areas de avance como los retos persistentes en la creacion de
entornos laborales inclusivos.

Percepcion de Discriminacion en el Entorno Laboral

La encuesta revela que el 54% de los encuestados afirma que nunca ha experimentado
discriminacion en su entorno laboral debido a la falta de inclusion o diversidad, lo que sugiere que
mas de la mitad de las empresas han implementado practicas que, en gran medida, previenen
actos discriminatorios. Sin embargo, un 46% de los participantes reporta haber experimentado
algun nivel de discriminacion, con 20% indicando que ocurre raramente, y un 18% mencionando
que sucede a veces.

Alarmantemente, un 8% afirma que la discriminacion es frecuente o constante en su lugar de
trabajo.

Estos resultados demuestran que, aungque muchas empresas han logrado avanzar en la creacion
de ambientes mas inclusivos, aun existen brechas importantes en la experiencia cotidiana de
los empleados. La presencia de discriminacion ocasional o frecuente en casi la mitad de las
respuestas resalta la necesidad de un enfoque mas consistente y riguroso para eliminar las
practicas discriminatorias en todas las areas de la organizacion.
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Existencia de Protocolos contra la Discriminacion

Un dato positivo que surge del analisis es que el 43% de los encuestados reporta que sus
empresas cuentan con un protocolo de actuacién en caso de incidentes de discriminacion.
No obstante, un 38% indica que su organizacion no tiene un protocolo, mientras que un 20%
desconoce si existe uno. Esto implica que, aunque muchas organizaciones han avanzado en
la formalizacion de procedimientos para manejar casos de discriminacion, todavia hay un
porcentaje significativo de empresas que no han establecido politicas claras o que no han
comunicado adecuadamente su existencia a los empleados.

Protocolo de Actuacion en
Casos de Discriminacion en

Empresas
43% conocen la existencia
20% de Protocolo en su
desconocen empresa.

si existen
protocolos

2

&2

(]
38% afirman que en su empresa no
existe un Protocolo

La falta de protocolos o el desconocimiento de su existencia son areas criticas de mejora, ya que
un protocolo bien definido no solo ofrece un mecanismo de proteccion para los empleados,
sino que también envia un mensaje claro sobre el compromiso de la empresa con la inclusion

y la equidad.




Percepcion de “Rainbow Washing”

Elfendmeno de “Rainbow Washing” —|a practica de adoptar superficialmente la diversidad para
mejorar la imagen corporativa sin implementar cambios reales— fue abordado en la encuesta.
Un 73% de los encuestados afirmo que no percibe este fendmeno en su organizacion, lo que
es alentador, ya que sugiere que muchas empresas estan tomando medidas genuinas para
promover la inclusion. Sin embargo, el 18% de los participantes percibe que su empresa practica
“Rainbow Washing”, mientras que un 9% no esta seguro.

Estos resultados reflejan que, aunque la mayoria de las organizaciones parecen estar
comprometidas con practicas inclusivas auténticas, casi una quinta parte de los empleados aun
perciben que la diversidad y la inclusion se utilizan de manera simbdlica, lo que podria erosionar
la confianza en las iniciativas de inclusion empresarial.

J  73%ven 18% ven
j‘& esfuerzos ‘ esfuerzos
7 genuinos superficiales

\T/@\I/

Percepcion de
"Rainbow Washing"

Inclusién genuina

9% no esta seguro si su
empresa hace "Rainbow
Washing”

Equilibrando percepciones de los esfuerzos de
diversidad en las organizaciones.




Politicas Formales de No Discriminacion
|

Un aspecto clave para prevenir la discriminacion es |la existencia de politicas formales de no
discriminacioén en los procesos de contratacion. Segun los resultados, un 71% de los encuestados
reporta que sus empresas cuentan con estas politicas, lo cual es un avance significativo. Sin
embargo, un 14% de los empleados indica que sus organizaciones no tienen dichas politicas,
mientras que un 15% no esta seguro de su existencia.

Existencia de Politicas de No
Discriminacion en las Organizaciones

Politicas Formales

Estoevidenciague,aungueunamayoriadeempresas
ha implementado politicas de no discriminacion,
todavia existe un porcentaje considerable que
carece de ellas o no las comunica efectivamente a
sus empleados. Este desconocimiento o ausencia
de politicas es un area critica que las empresas
deben abordar, ya que las politicas claras de no
discriminacion son fundamentales para construir
una base solida de inclusion en el entorno laboral.

En conclusion, los resultados reflejan un
avance importante en la implementacion
de politicas de inclusion y no discriminacion
en las empresas mexicanas, pero también
subrayan la necesidad de mejorar en areas
criticas. Aungue la mayoria de los empleados
no ha experimentado discriminaciéon o
percibe esfuerzos genuinos de inclusion, la
frecuencia con la que aun ocurren incidentes
discriminatorios y la falta de protocolos
claros en algunas empresas demuestran que
gueda trabajo por hacer.

El desafio para muchas organizaciones es
consolidar sus politicas de inclusién y asegurar
gque los empleados no solo perciban la
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Sin Politicas

No Seguro

existencia de dichas politicas, sino que también
confien en su aplicacion efectiva. Al eliminar
el "Rainbow Washing” y garantizar que los
protocolos de discriminacion se implementen
de manera universal, las empresas pueden
avanzar hacia un entorno verdaderamente
inclusivo y equitativo.
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Politicas Corporativas y Procedimientos
|

Elanalisis de las politicas corporativas y los procedimientos internos revela las acciones formales que
las empresas han implementado para promover la equidad, prevenir la discriminacion y fomentar la
inclusion. Los resultados de la encuesta ofrecen una vision clara sobre las areas en las que se han hecho
progresos significativos, asi como las lagunas que aun persisten en términos de implementacion y
comunicacion de estas politicas.

Jerarquia de Politicas y Procedimientos Corporativos

Objetivos Especificos —> Q}E\;I

Politicas de Reporte
Procedimientos de N F"‘j
Promocion =~

Politicas : am
Antidiscriminatorias / \
Apoyo Fundamental —/ \

Procedimientos Claros para Promociones y Equidad

La encuesta muestra que el 48% de los encuestados considera que existen procedimientos
claros para garantizar la equidad en las promociones dentro de sus organizaciones. Sin embargo,
un preocupante 30% de los participantes afirma que no existen dichos procedimientos, mientras
gue un 21% no esta seguro de su existencia.




Este hallazgo sugiere que, aunque casi la mitad de las empresas han implementado mecanismos
para asegurar la igualdad de oportunidades en el avance profesional, un porcentaje
considerable de trabajadores percibe una falta de claridad o transparencia en estos procesos.
La falta de procedimientos claros en una parte significativa de las organizaciones puede generar
desconfianza y perpetuar las inequidades, afectando negativamente tanto |la motivacion de los
empleados como la retencién de talento.

¢Existen procedimientos
claros para garantizar la
equidad en las promociones?

(-] (-]
O 7 @

El 48% de los encuestados El 30% de los encuestados
considera que si existen. afirma que no existen.

@ D

No estoy seguro

El 21% de los encuestados
no esta seguro.

Politicas para Denunciar la Discriminacién de Género

Un 48% de los encuestados indicdé que sus empresas cuentan con un procedimiento claro
para denunciar la discriminacién de género, mientras que el 41% afirma que no existe tal
procedimiento, y el 1% no tiene conocimiento de ello.

Estos datos subrayan la divisibn en las practicas empresariales: mientras que algunas
organizaciones han establecido politicas claras para proteger a sus empleados contra la
discriminacion de género, muchas otras carecen de procedimientos formales o no han
comunicado adecuadamente su existencia. Esta falta de comunicacion o implementacion de
politicas claras puede tener un impacto negativo en la seguridad psicolégica de los empleados,
particularmente para las mujeresy las personas LGBTQ+.
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Existencia de procedimientos para
Denunciar la Discriminacion de Género
en Empresas

48% Con Procedimiento Claro

11% Desconocimiento ,&‘ Q
de la existencia de 5[3
(=)

procedimientos

41% Sin Procedimiento

=valuacién de Practicas de Inclusién y Diversidad

Solo el 29% de los encuestados reporta que sus empresas realizan una evaluacion regular de
Us practicas de inclusion y diversidad, mientras que un 54% indica que no se realizan dichas
3v/aluaciones, y un 17% no esta seguro.

ste resultado refleja una oportunidad significativa de mejora para muchas empresas. La falta
evaluaciones regulares sugiere que las organizaciones podrian estar avanzando de manera
~ descoordinada o superficial en sus esfuerzos de inclusion y diversidad, lo que puede limitar su

capacidad para identificar areas problematicas y mejorar de manera proactiva. Las evaluaciones
regulares son esenciales para garantizar que las politicas de inclusién se mantengan eficaces y
lineadas con las necesidades cambiantes de los empleados.

29% [Evaluaciones Regulares @ & S b L@ Sin Evaluaciones] 54%

5 v @ L r
: Existencia de ;
Politicas Efectivas - - Evaluaciones -+ Progreso Superficial

de Inclusion y
Diversidad

Impacto Positivo - - - - Esfuerzos Descoordinados
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Metas Claras de Inclusién y Diversidad 4

La encuesta revela que solo el 36% de las empresas ha establecido metas claras relacionadas
con lainclusiony diversidad. Un 52% de los encuestados sefala que sus empresas no tienen tales
metas, y el 12% no esta seguro.

La ausencia de metas claras puede limitar la capacidad de una empresa para avanzar en términos
de inclusién, ya que estas metas proporcionan un marco tangible para medir el progreso. Las
organizaciones que no establecen metas corren el riesgo de perder oportunidades para mejorar

su entorno laboral, lo que afecta su reputacion y su atraccion de talento. !

Percepcionde la existencia
de Metas de Inclusion y
Diversidad en las

empresas

12% No Seguro

36% Con Metas Claras

52% Sin Metas
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Politica contra el Acoso Sexual

El'70% de los encuestados reporta que sus empresas tienen una politica para prevenir y actuar
contra el acoso sexual, lo que representa un progreso importante en la creacion de ambientes
laborales mas seguros. Sin embargo, un 18% de los participantes indica que sus empresas no
tienen esta politica, mientras que el 11% desconoce si existe.

Conocimiento y Existencia
de Politicas contra el
Acoso Sexval en Empresas

Bl

7?0% Con Politicas

Aunqgue la mayoria de las empresas parecen
estar avanzando en la implementacion de
politicas contra el acoso sexual, la falta de
estas politicas en un porcentaje significativo
de organizaciones sigue siendo preocupante.
Ademas, la falta de conocimiento sobre la

11% Desconocimiento de
Politicas

®

18% Sin Politicas

existencia de tales politicas en un 11% de los
encuestados refleja una deficiencia en la
comunicacioén interna, que debe ser abordada
para garantizar que todos los empleados se
sientan protegidos.




Proteccion contra la Discriminacion por Identidad de Género u

Orientacion Sexual
|

Un 43% de los encuestados indica que sus empresas han implementado politicas para proteger

a los empleados de la discriminacién por identidad de género u orientacién sexual, mientras
gue el 35% afirma que no existen tales politicas, y un 22% no esta seguro.

Implementacion de Politicas Anti-Discriminacion

43% 35% 22%

Implementado No existen politicas Desconozco que
existan politicas
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Estos resultados evidencian que, aunque
un numero importante de empresas ha
tomado medidas para proteger a las personas
LGBTQ+, todavia existe una proporcion
significativa de organizaciones que no han
implementado politicas formales o que no las
comunican de manera efectiva. Esto deja a
un grupo considerable de empleados en una
posicion vulnerable ante la discriminacion, lo
que refuerza la necesidad de avanzar en la
formalizacion y divulgacion de estas politicas.

En términos generales, los resultados de
esta seccion indican que, si bien muchas
empresas han tomado medidas importantes
para desarrollar politicas y procedimientos
gue promuevan la equidad, la inclusion y la
prevencion de la discriminacion, aun existen
brechas considerables. Las empresas que
Nno cuentan con procedimientos claros para
garantizar la equidad en las promociones,
denunciar la discriminacion de género, y
proteger a los empleados LGBTQ+ pueden
estar limitando su progreso y competitividad.

¢Como pueden las empresas
mejorar la equidad, la

inclusion y la prevencion de la

discriminacion en el lugar de

trabajo?

Implementar politicas claras

Politicas claras y
procedimientos efectivos
son fundamentales para
garantizar la equidad y la
inclusion.

56

Comunicar y evaluar regularmente

La comunicacion efectiva y la
evaluacion constante
aseguran que las politicas
sean conocidas y efectivas.




Para garantizar un entorno laboral
verdaderamente inclusivo, es fundamental
gue las organizaciones no solo implementen
estas politicas, sino que las comuniquen de
manera efectiva a todos los empleados y
las evaluen regularmente para asegurar su

eficacia. Las empresas que logren superar
estas brechas estaran mejor posicionadas para
atraer y retener talento, al mismo tiempo que
fortalecen su reputacion como empleadores
comprometidos con la equidad y la inclusion.

Capacitacion y Sensibilizaciéon en Diversidad e Inclusion

La capacitacion en diversidad e inclusion es un aspecto clave para asegurar que lasempresas no
solo implementen politicas formales, sino que también promuevan una cultura organizacional
inclusiva. Los esfuerzos educativos y de sensibilizacion ayudan a generar un entorno donde los
empleados no solo comprendan la importancia de la diversidad, sino que también participen
activamente en su promocion. Los resultados de esta seccion destacan las areas en las que las
empresas mexicanas estan avanzando, asi como los desafios que aun enfrentan en términos de
formacion, sensibilizacion y promocion de la igualdad de oportunidades.

Etapas de Implementacién de la Capacitacion en
Diversidad e Inclusion

Desarrollo de
Capacitacion

Formulacion de
Politicas

Promocién

Cultural

Cultura
Organizacional
Inclusiva

Mejora
Continua

Participacion

de Empleados
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Formacion en Diversidad e Inclusion

Segun los resultados de la encuesta, solo el 36% de los encuestados reporta que en su lugar de
trabajo se realizan programas de formacioén en diversidad e inclusion. El 56% de los participantes
afirma que no se lleva a cabo ningun tipo de formacion, mientras que un 8% desconoce si su

empresa ofrece estas oportunidades.

8% Desconoce la existencia de
programas de formacion

Este hallazgo refleja una significativa area
de mejora para las organizaciones. La
falta de formacion regular en diversidad e
inclusion puede limitar el entendimiento de
los empleados sobre estos temas criticos, asi
como su capacidad para implementar cambios
significativos en su comportamiento o gestion.
Si las empresas no invierten en programas de

Formacion en Diversidad e
Inclusion en el Lugar de
Trabajo

36% Con programas de formacion

56% Sin programas de formacion

capacitacion estructurados, corren el riesgo de
perpetuar sesgos inconscientes y practicas
excluyentes, lo que afecta negativamente
su clima organizacional y su capacidad para
retener talento diverso.




Eventos y Platicas de Sensibilizacion

En términos de sensibilizacion, solo el 29% de las empresas organizan eventos o platicas sobre
inclusion y diversidad, mientras que un 64% de los encuestados sefala que sus empleadores no
ofrecen estas oportunidades, y un 7% no esta seguro.

Empresas organizan eventos
de Inclusion y Diversidad

7% No seguro

64% Afirman que sus empresas
no organizan eventos

Estos resultados sugieren que, si bien algunas
empresas han comenzado a tomar medidas
para sensibilizar a sus empleados sobre la
importancia de la inclusion, una mayoria
significativa aun no ha adoptado este enfoque.
La falta de eventos de sensibilizacion podria
estar contribuyendo a una desconexién
entre las politicas de inclusion formales vy

29% afirman que sus fmpresas
organizan eventos

las actitudes o comportamientos diarios
dentro de las organizaciones. Los eventos y
platicas son herramientas fundamentales
para concientizar a los empleados y reforzar
la importancia de la diversidad, lo que puede
resultar en una cultura laboral mas inclusiva y
receptiva.
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Igualdad de Oportunidades en el Acceso a Posiciones de Liderazgo

mientras que un 8% no esta seguro.

63% | | 29%

Promueve la Igualdad

La promocion de la igualdad de oportunidades
‘en el acceso a liderazgo es un indicador clave
de la madurez de una empresa en términos
de inclusion. Aquellas organizaciones que
se esfuerzan por garantizar que todos los
empleados, independientemente de su
identidad o antecedentes, tengan las mismas
; oportunidades para avanzar, estan mejor
posicionadas para construir un entorno
diversoy equilibrado en sus niveles de toma de
decisiones. Sin embargo, el casi 30% que senala
la falta de equidad en este ambito sugiere que,
en muchos casos, los prejuicios estructurales
aun persisten, lo que limita el acceso de talento
diverso a los puestos de liderazgo.

El analisis de esta seccion revela que, si
bien algunas empresas han comenzado
a implementar esfuerzos de formacién y
sensibilizacion sobre diversidad e inclusién,

60

No Promueve la
Igualdad

Un aspecto positivo que surge del analisis es que el 63% de los encuestados considera que su
empresa promueve la igualdad de oportunidades en el acceso a posiciones de liderazgo. Sin
embargo, un 29% reporta que esta promocion de la equidad no ocurre en sus organizaciones,

Percepcion de la Igualdad en las Oportunidades
de Liderazgo

8%

No Esta Seguro

existe una brecha significativa en términos
de laamplitud y efectividad de estas iniciativas.
La mayoria de los empleados no recibe
formacion regular ni participa en eventos de
sensibilizacion, lo que puede estar limitando el
impacto de las politicas inclusivas formales.

Ademas, aunque un porcentaje significativo
de las empresas promueve la igualdad de
oportunidades en el acceso a liderazgo, es
necesario seguir trabajando para garantizar
gue estos esfuerzos se extiendan a todas las
areas de la organizacion. Sin una inversion
adecuada en programas educativos y de
sensibilizacion, las empresas corren el riesgo
de quedar rezagadas en la creacion de un
entorno verdaderamente inclusivo, lo que
afecta tanto su reputacién como su capacidad
de innovacion.



En resumen, la falta de capacitacion y sensibilizacion en diversidad e inclusion sigue siendo un
desafioimportante paramuchasorganizaciones. Paraavanzarenesteambito,lasempresasdeben
priorizar programas educativos y actividades que fomenten la conciencia y la participacion de
los empleados, asegurando que todos tengan las herramientas necesarias para contribuir a un
entorno mas inclusivo y equitativo.

Mecanismos de Participacion y Retroalimentacion de los Empleados

El involucramiento de los empleados en la toma de decisiones y la retroalimentacion activa
son aspectos esenciales para fomentar un entorno de trabajo verdaderamente inclusivo. A
través de la participacion activa, los empleados pueden contribuir a la creacion de politicas mas
efectivas, mientras que la retroalimentacion asegura que las iniciativas de diversidad e inclusion
evolucionen segun las necesidadesy experiencias reales de los trabajadores. Esta seccion explora
hasta qué punto las empresas mexicanas estan alentando y aprovechando estos mecanismaos,
destacando tanto los avances como las areas de mejora.

Componentes de la Inclusividad Organizacional

el Identificacion y
Mitigacion de
Prejuicio
Estructurales

laldad en el
Liderazgo 593
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ormacion y E— conciencia

sibilizacion =2 clencla y
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Ciclo de Involucramiento y Retroalimentacion de los
Empleados en Diversidad e Inclusién

Involucramiento
de Empleados

4%\

Evolucidon de /[I @ Retroalimentacion

Politicas Activa

SEA

Creacion de
Politicas

articipacion en la Toma de Decisiones sobre Politicas de Diversidad
e Inclusion
olo el 26% de los encuestados afirma que se les alienta a participar en la toma de decisiones

2lacionadas con politicas de diversidad e inclusion en sus empresas. Un 59% indica que no se
enta su participacion, y un 15% no esta seguro.

Alentados a Participar

No Alentados a Participar

No Seguro |
Porcentaje
> de
Participacion de los Empleados en la Toma Encuestados
de Decisiones sobre Diversidad e Inclusion
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Este resultado refleja una falta de participacion
de los empleados en la creacion o mejora de
politicas inclusivas, lo cual es un aspecto critico
gue muchas empresas deben abordar. La
exclusion de los empleados en estos procesos
puede limitar la eficacia de las politicas de
inclusion, ya que estas deben basarse en las
experiencias y perspectivas de quienes viven
el dia a dia en el entorno laboral. Las empresas

Confianza en Compartir Preocupaciones sobre Diversidad

gue no promueven la participacion de sus
colaboradores corren el riesgo de disenar
politicas desconectadas de la realidad o de no
detectar problemas estructurales que afectan
a grupos subrepresentados.

e Inclusion

Un aspecto positivo que se destaca en los resultados es que el 77% de los encuestados reporta
sentirse cémodo compartiendo sus experiencias y preocupaciones sobre temas de diversidad
e inclusion con sus superiores. Este nivel de confianza sugiere que, en muchas organizaciones,
los empleados perciben que pueden hablar abiertamente sobre estos temas, lo que es un paso
clave para crear una cultura laboral inclusiva y abierta al didlogo.

Sin embargo, un 23% de los empleados afirma que no se siente comodo expresando sus
preocupaciones, lo que representa una brecha importante que las empresas deben atender.
La falta de confianza para hablar sobre diversidad e inclusion puede ser un indicativo de
barreras culturales o de desconfianza hacia los lideres, o que podria inhibir el progreso de las
politicas inclusivas. Aumentar la transparencia y fomentar un entorno seguro para expresar
preocupaciones son pasos fundamentales para asegurar que todas las voces sean escuchadas.
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Respuesta

Si

No

> Porcentaje

Existe apertura para discutir diversidad e
inclusién en el trabajo

Uso de la Retroalimentacion de los
Empleados en las Politicas de

Diversidad e Inclusion
o ‘
No Incierto

El 40% de los encuestados indica que sus
empresas utilizan la retroalimentacién de
los empleados para mejorar las politicas de
diversidad e inclusion, mientras que un 49%
afirma que esto no ocurre, y un 1% no tiene
certeza.

Este resultado revela que, aunque una parte
significativadelasempresasestaaprovechando
la retroalimentacion para ajustar sus politicas,
una mayoria considerable no lo hace o no
comunica adecuadamente estos procesos.

€.
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Jso de la Retroalimentacién de Empleados en la Mejora de Politicas

Las empresas que no integran las opiniones y
experiencias de sus empleados en la mejora de
sus politicas corren el riesgo de desconectar
sus iniciativas de inclusion de |a realidad diaria
de los trabajadores, lo que limita el impacto
de sus esfuerzos. La retroalimentacion es una
herramienta crucial para identificar areas
de mejora y para adaptar las politicas a las
necesidades cambiantes del entorno laboral.

El analisis de los mecanismos de participacion
y retroalimentacion muestra una disparidad
importante entre las empresas que fomentan
la participacion activa de los empleados
y aquellas que no lo hacen. La falta de
involucramiento en la toma de decisiones
y el uso limitado de la retroalimentacion
impiden que muchas organizaciones logren
un progreso real en sus politicas de diversidad
e inclusion.

Por otro lado, el alto nivel de confianza
reportado por los empleados para compartir
SUS experiencias es un aspecto positivo que
puede servir como base para fortalecer estos
mecanismos de participacion. Sin embargo,
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para que las politicas inclusivas sean verdaderamente efectivas, las empresas deben priorizar la
inclusion activa de los empleados en el disefio, implementacion y evaluacion de dichas politicas.

Factores que influyen en politicas efectivas de
diversidad e inclusion

Inclusidn activa
en los procesos
de politicas

{
Do
=

Participacion de
los empleados

No
L

Confianza en )
. Mecanismos de
compartir . -
T retroalimentacion
experiencias

Enresumen,aunqueexisten puntos positivosentérminosdeconfianza,labajaparticipaciéonactiva
de los empleados en la toma de decisiones y la falta de uso sistematico de la retroalimentacion
representan oportunidades criticas de mejora para las empresas que buscan consolidar su
compromiso con la diversidad e inclusion.

A
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Gobernanza comprometida con la Diversidad e inclusion
|

Una gobernanza comprometida con la Diversidad e inclusién dentro de las empresas es
crucial para garantizar que las politicas de inclusion no solo existan, sino que se gestionen y
supervisen de manera efectiva. La creacion de estructuras de liderazgo claras, como oficiales de
diversidad y comités especificos, proporciona una base solida para avanzar en la implementacion
de iniciativas inclusivas. Los resultados de esta seccion destacan la ausencia de mecanismos
formales en muchas organizaciones mexicanas, lo que limita su capacidad para gestionar
eficazmente la diversidad.

Estableciendo una Gobernanza Efectiva de Diversidad

Identificar la
necesidad de
gobernanza
Formar
comités de
diversidad

Monitoreary
evaluar

Ausencia de Gestion
mecanismos efectiva de la
formales diversidad

Implementar
iniciativas
Nombrar
oficiales de
diversidad

o
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Existencia de un Oficial de Diversidad e Inclusion

Solo el 17% de los encuestados reporta que sus empresas cuentan con un oficial de diversidad
e inclusién, mientras que un 63% indica que no existe tal puesto, y un 20% no esta seguro de su
existencia.

Este resultado subraya una
Presencia de Oficiales de brecha considerable en Ia

. . . s estructura de gobernanza de
Diversidad e Inclusion en la diversidad dentro de las

Empresas empresas. La falta de un oficial
designado para supervisar las
politicasde inclusiony diversidad

17% Con Oficial puede generar un déficit de

liderazgo en este ambito, ya

gue no hay una figura clara que
impulse y coordine las iniciativas
relacionadas con la equidad, la
inclusion y la representacion.

La ausencia de este rol puede

dificultar la implementacion

efectiva de politicas inclusivas, ya
gue se pierde la responsabilidad

y el seguimiento continuo que

un oficial de diversidad podria

63% Sin Oficial proporcionar.

20% No Seguro

Comité de Diversidad con Enfoque en Igualdad de Género

En términos de la existencia de comités de diversidad, el 28% de los encuestados reporta que
SUs empresas cuentan con un comité que incluye la igualdad de género como un tema clave.
Sin embargo, un 59% afirma que no tienen dicho comité, y un 13% no esta seguro.
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Respuesta

N
Existe Comité de 08
Diversidad
No Existe Comité de 59
Diversidad
No estad Seguro sobre el 13
Comité Porcentaje
> de
Encuestados

Existencia de Comités de Diversidad en
Empresas

Estos datos indican que, si bien algunas implementacion de politicas de inclusion. Los
empresas han comenzado a implementar comités de diversidad no solo son esenciales
estructuras mas formales para gestionar la para abordar de manera integral temas como
liversidad, la mayoria aun no ha desarrollado la igualdad de género, sino que también
ecanismos soélidos de gobernanza en este actlan como plataformas de colaboracién
ambito. La falta de comités dedicados a la paraidentificar areas de mejoray promover un
diversidad puede resultar en iniciativas entorno mas equitativo y diverso.
fragmentadas y falta de coordinacién en la

Impacto de la Gobernanza de la Diversidad en el Entorno Corporativo
- |

La creacion de rolesy comités dedicados a la diversidad no solo mejora la eficacia de las politicas,
sino que también refuerza la cultura corporativa de inclusion. Las empresas que cuentan con
un oficial de diversidad o un comité especifico tienen una mayor capacidad para monitorear
y evaluar las iniciativas de diversidad, asegurando que estas sean sostenibles y estén alineadas

p con los objetivos organizacionales. Sin estos mecanismos formales, las empresas corren el riesgo
b de que sus politicas de diversidad se vuelvan cosméticas, sin un impacto real en la estructura y
cultura organizacional.




Gobierno corporativo:
Fortalecimiento de la Diversidad e Inclusion

Monitoreo y
Roles y Comités Evaluacion
" =
B3
=8 Credibilidad y
Impacto Cultural L6 Autenticidad
@
Gestion Compromiso del
Estratégica Liderazgo

Ademas, la falta de gobernanza formal también puede afectar la credibilidad de las empresas
frente a sus empleados y stakeholders. Las companias que no muestran un cCompromiso serio a
travésde ladesignaciondelideresy comités parala gestion de ladiversidad pueden ser percibidas
como menos auténticas en sus esfuerzos inclusivos, lo que puede afectar su capacidad para
atraer y retener talento diverso y construir relaciones de confianza con sus grupos de interés.

El analisis de la gobernanza de la diversidad en las empresas mexicanas revela una significativa
carencia de estructuras formales para gestionar la inclusién. La baja proporcion de empresas
gue cuentan con un oficial de diversidad o un comité especifico resalta la necesidad de avanzar
hacia una gestion mas estratégica y proactiva de la diversidad.

Para asegurar que las iniciativas inclusivas se implementen de manera efectiva y sostenible,
las empresas deben priorizar la creacion de puestos de liderazgo dedicados y comités de
diversidad. Estas estructuras permiten un seguimiento continuo, fomentan la colaboracién y
aseguran que las politicas se adapten a las realidades cambiantes del entorno laboral.

En conclusion, el liderazgo en temas de diversidad e inclusion es esencial para construir una
culturaempresarial séliday equitativa. Las empresas que aun no han establecido mecanismos de
gobernanza deben hacerlo para garantizar que sus esfuerzos en diversidad tengan un impacto
duraderoy positivo, tanto en su entorno interno como en su reputacion externa.

Ambiente Laboral y Cultura Organizacional

El ambiente laboral y la cultura organizacional son indicadores clave para evaluar el nivel de
inclusion y diversidad en una empresa. Un entorno que promueve el respeto por la diversidad
no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que también incrementa la productividad,
la innovacion, y la retencién de talento. Los resultados de esta seccidn ofrecen una visién clara
de como los empleados perciben la inclusion en sus organizaciones y si han observado mejoras
significativas en los ultimos anos.
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Ambiente Laboral y Cultura Organizacional

El ambiente laboral y la cultura organizacional son indicadores clave para evaluar el nivel de
inclusion y diversidad en una empresa. Un entorno que promueve el respeto por la diversidad
no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que también incrementa la productividad,
la innovacion, y la retencién de talento. Los resultados de esta seccion ofrecen una vision clara
de como los empleados perciben la inclusion en sus organizaciones y si han observado mejoras
significativas en los ultimos anos.
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Percepcion del Ambiente Laboral en Términos de Inclusiéon y Respeto

por la Diversidad

Los resultados muestran que el 71% de los encuestados califican el ambiente laboral de sus
empresas como bueno o excelente en términos de inclusion y respeto por la diversidad.
Esto refleja que una mayoria de los empleados percibe su entorno como favorable para la

diversidad. Sin embargo, el 18% considera que el ambiente es regular, y un 1% lo califica =

como malo o muy malo.

Percepcion de los Empleados sobre la Inclusion y
Diversidad en el Lugar de Trabajo

Bueno/Excelente

Esteanalisisponede manifiestoque,aunque un
numeroconsiderabledeempresashaavanzado
hacia la creacién de ambientes inclusivos, aun
existen retos para mejorar la percepcion de
todos los empleados. La calificacion “regular”
0 negativa podria estar asociada a la falta de
aplicacion efectiva de politicas inclusivas o a
experiencias individuales de discriminacion

Regular

Malo/Muy Malo

gue no se han abordado adecuadamente.
Esto indica una disparidad en las experiencias
dentro de una misma empresa, lo que podria
sugerir que, en algunas areas, las politicas
de inclusion no se implementan de manera
consistente o no llegan a todos los niveles de
la organizacion.

Esfuerzos Genuinos para Crear un Entorno Inclusivo
|

El 52% de los encuestados considera que su empresa hace un esfuerzo genuino por crear un
entorno inclusivo. Sin embargo, un 36% de los participantes no lo percibe asi, mientras que un

13% no tiene una opinion clara al respecto.
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Percepcion de los Empleados sobre los
Esfuerzos de Inclusividad

Estos resultados revelan una importante division en cuanto a la percepciéon del compromiso de
las empresas con la inclusion. Aunque mas de la mitad de los empleados reconoce un esfuerzo
genuino, el hecho de que un 36% de los trabajadores no vea a su empresa comprometida
sugiere que hay falta de transparencia o de resultados visibles en las iniciativas de inclusién.
Este segmento de empleados puede sentir que las acciones de la empresa son mas superficiales
gue sustanciales, lo que genera dudas sobre la autenticidad de los esfuerzos en diversidad.
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Mejoras en Inclusién y Diversidad en los Ultimos Afos

Percepcion de Mejoras en
Inclusion y Diversidad en
Empresas

12% No Seguro

&

uﬂ/ﬂ.ﬂ 53% Mejoras Observadas

35% Sin Cambios

El 53% de los encuestados reporta haber observado mejoras en la inclusion y diversidad dentro
de sus empresas en los ultimos anos, mientras que el 35% no ha notado cambios, y un 12% no
esta seguro.

Este hallazgo es alentador, ya que mas de la mitad de los empleados percibe un progreso
positivo en la implementacion de politicas inclusivas. Las mejoras pueden incluir la introducciéon
de nuevas politicas, la creacion de espacios mas seguros para discutir temas de diversidad, o
un cambio visible en las dinamicas laborales. No obstante, el 35% de los trabajadores que no
perciben avances indica que todavia hay rezago en ciertas organizaciones o sectores que no han
abordado adecuadamente los desafios relacionados con la diversidad.

El analisis del ambiente laboral y la cultura organizacional pone de relieve |la polarizacién en
las percepciones de los empleados sobre los esfuerzos de inclusion de sus empresas. Aunque
mas de la mitad de los encuestados califica su ambiente laboral de manera positiva y reconoce
mejoras en los ultimos anos, un porcentaje significativo sigue sin observar cambios tangibles o
considera que los esfuerzos no son genuinos.

Las empresas deben fortalecer sus esfuerzos para garantizar que las politicas de inclusion no
solo existan, sino que se implementen de manera consistente y visible para todos los empleados.
La falta de percepcién de cambios, o de compromiso genuino, puede danar la credibilidad de las
iniciativas de inclusion y frenar el avance hacia un entorno mas equitativo.
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N resumen, aunque se han logrado progresos en la creacion de entornos inclusivos, todavia es

~ necesario redoblar esfuerzos para asegurar que todos los empleados perciban un compromiso
auténtico con la diversidad. Esto implicard una evaluacion continua de las politicas de inclusion

y una mayor transparencia en los avances que se logran para mantener la confianza y el

compromiso de los trabajadores.
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El presente estudio ofrece una vision integral del estado actual de la diversidad e inclusion en ¢
el sector empresarial mexicano, basado en la percepcion de empleados en diversas industrias y
niveles organizacionales. A través del analisis de los resultados, se han identificado areas clave

de avance, asi como brechas significativas que las empresas deben abordar para consolidar
entornos mas inclusivos y equitativos.

Avanzando hacia la inclusion: un analisis de la
diversidad en las empresas mexicanas
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Resumen de los Principales Hallazgos

Experiencias de discriminacion: Aunque el 54% de los empleados reporta no
haber experimentado discriminacion en sus entornos laborales, casi la mitad de los
encuestados ha tenido algun grado de exposicion a practicas discriminatorias. Este
hallazgo subraya la necesidad de continuar trabajando para erradicar la discriminacion
en todas sus formas.

Gobernanza de la diversidad: Solo el 17% de las empresas cuenta con un oficial de
diversidad e inclusién, y el 28% tiene un comité de diversidad. La falta de estructuras
formales en la gobernanza de la diversidad refleja una debilidad en la gestion efectiva
de las politicas inclusivas.

Capacitaciéon y sensibilizacién: Solo el 36% de las empresas realiza formacion
en diversidad e inclusién, y el 29% organiza eventos de sensibilizacion. Estos
datos sugieren que las iniciativas educativas son aun limitadas, lo que impide una
comprensiony aplicacion integral de politicas inclusivas en muchos lugares de trabajo.
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Percepcion del ambiente laboral: El 71% de los encuestados califica su ambiente
laboral como bueno o excelente en términos de inclusion, lo que refleja un avance
positivo en las politicas inclusivas. Sin embargo, un 29% aun percibe su entorno como

regular o negativo.

Esfuerzos genuinos de inclusion: Aunque masde la mitad de losempleados considera
gue su empresa esta comprometida con la creacion de un entorno inclusivo, un 36%

no percibe este esfuerzo, lo que indica una brecha de percepcion significativa.
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Grado de Madurez en Diversidad e Inclusién a Nivel Global y por Sector

A nivel global, los resultados sugieren que las empresas en México se encuentran en una fase
intermedia de madurez en temas de diversidad e inclusion. Si bien muchas organizaciones
han adoptado politicas formales y han comenzado a implementar iniciativas, persisten desafios
estructurales que impiden un avance mas rapido y generalizado.

Madurez Sectorial en Diversidad e Inclusion
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Sectores mas avanzados: Las industrias como los servicios profesionales y técnicos,
tecnologia, y servicios publicos muestran un mayor grado de madurez en términos
de gobernanza de la diversidad, con estructuras mas definidas y una mayor conciencia
sobre la inclusion.

Sectores con menor madurez: Areas como lamanufactura, construcciénytransporte
presentan menores niveles de implementacion de politicas inclusivas, lo que refleja un
mayor rezago en la adopcion de medidas formales para gestionar la diversidad.

A nivel general, muchas empresas estan aun en una etapa inicial de desarrollo, en la que existen
politicas pero su implementacion y efectividad son desiguales. La percepcion de los empleados
sobre la inclusion es heterogénea, o que sugiere que los esfuerzos aln no son consistentes en
todas las areas y niveles organizacionales.
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Identificacion de Brechas y Oportunidades de Mejora
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|]

El estudio pone en evidencia varias brechas que las empresas mexicanas deben abordar para
alcanzar un mayor grado de madurez en diversidad e inclusion:

Falta de gobernanza formal: La ausencia de oficiales de diversidad y comité
especificos es una de las principales brechas que limitan el progreso en este ambito.
La implementacion de estructuras de gobernanza mas robustas permitiria una
gestion mas coherente y eficaz de las iniciativas inclusivas.

Capacitacion y sensibilizacién insuficientes: La falta de formacién y eventos de
sensibilizacidn esotraareacriticade mejora. Lasempresasdeben priorizar la educacion
continua sobre diversidad e inclusiéon para cambiar las actitudes y comportamientos
dentro de las organizaciones.

Falta de participacion de los empleados: El bajo nivel de involucramiento de los
empleados en la toma de decisiones sobre politicas de diversidad e inclusion limita
el impacto de estas iniciativas. Las empresas deben fomentar la participacién activa
de sus trabajadores para asegurar que las politicas sean relevantes y aplicables a las
realidades de todos los empleados.

Transparencia y comunicacion: La falta de claridad sobre la existencia de politicas y
procedimientos formales, como protocolos para la discriminacion de género o acoso
sexual, indica que muchas empresas necesitan mejorar la comunicacién interna y
asegurar que todos los empleados estén informados sobre los recursos disponibles.
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Comunicacion

POportunidades de mejora:

Fortalecer la gobernanza de la diversidad creando roles especificos y comités
dedicados que promuevan, implementen y supervisen las politicas inclusivas.

Aumentar la capacitaciéon en temas de diversidad e inclusién, asi como organizar mas
eventos de sensibilizacion para fomentar un entendimiento integral de la importancia
de estos temas.

Promover la participacion de los empleados en la toma de decisiones sobre politicas
inclusivas y usar la retroalimentacion para ajustar y mejorar continuamente las
iniciativas.

Establecer metas claras y mecanismos de evaluacion regulares para asegurar que
los esfuerzos inclusivos estén alineados con los objetivos empresariales y generen un
impacto tangible en la cultura organizacional.
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En conclusion,aunque se halogrado un progreso importante, el camino hacia unainclusion total
en el ambito laboral aun enfrenta desafios. Las empresas que aprovechen estas oportunidades
de mejora no solo estaran mejor posicionadas para retener y atraer talento diverso, sino que
también fortaleceran su competitividad y reputacién en el mercado.
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Con base en los resultados del estudio, se presentan una serie de recomendaciones dirigidas a
diferentes actores clave para mejorar la diversidad e inclusion en el ambito empresarial mexicano.
Estas recomendaciones buscan no solo fortalecer las politicas internas de las empresas, sino
también promover la colaboracion intersectorial y el apoyo de las instituciones publicas para
avanzar hacia una cultura mas equitativa y diversa.

A Corporaciones e Instituciones Privadas

Las empresas juegan un papel central en la - Establecer estructuras formales
promocion de entornos laborales inclusivos. de gobernanza de la diversidad:
A continuacion, se proponen estrategias clave Designar oficiales de diversidad
para mejorar la diversidad y la inclusion dentro e inclusion y crear comités que
de las organizaciones: supervisen las politicas inclusivas,

asegurando su implementacion
efectiva y continua. Esto no solo
proporcionara liderazgo en temas
de inclusion, sino que también

~ o garantizara que las iniciativas sean
Establecer monitoreadas y ajustadas segun sea
s (&, estructuras necesario
&4 formales de
gobernanza
- Fortalecer la capacitacion y
sensibilizacion: Implementar
Fortalecer la programas  educativos y de
) ﬁ capacitaciony sensibilizacion  periédicos  para
. sensibilizacion ) todos los empleados, enfocdndose
en la comprension de la diversidad
i Elpandlide ) ( S n de geénero, identidad, orientacion
liis ernprasas o8 sexual, y otras dlmenslones. ’E§to
_ formentardunentornomasempatico
&) . - g? Spiceine y respetuoso, reduciendo los sesgos
<~ promaocion en latoma '
de b ¥ y las barreras culturales.
inclusividad decisiones
- J . J
p N Involucrar a Ios. gmpleados en la
Comunicar toma de decisiones: Fomentar
LS gl politicas la participacion activa de los
inclusivas empleados en la creacion y mejora
N J de las politicas inclusivas, utilizando
p N la retroalimentaciobn como una
Establecer herramienta clave para adaptar las
—> @ objetivos iniciativas a las necesidades reales
medibles del entorno laboral.
. S

Comunicar claramente las politicas
inclusivas: Asegurar que todos los
empleados conozcany comprendan
las politicas de diversidad, inclusion,
y prevencion de la discriminacion,
promoviendo una mayor
transparencia y confianza dentro de
la organizacion.
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Establecer metas claras y medir el progreso: Definir objetivos concretos en materia
de inclusion y diversidad, y realizar evaluaciones periddicas para medir el avance. Las
empresas deben alinear sus esfuerzos inclusivos con sus objetivos corporativos para
generar un impacto sostenible.

A Asociaciones Sectoriales y Defensoras de Derechos Humanos

Las asociaciones sectoriales y las organizaciones defensoras de derechos humanos tienen un
rol clave en la promocion de practicas inclusivas dentro del sector empresarial. Se proponen las
siguientes acciones:

Desarrollar politicas inclusivas
colaborativas: Trabajar en conjunto

con empresas para crear politicas

inclusivas sectoriales que se adapten i Desarrollar
a las necesidades especificas de - Politicas
cada industria, asegurando que —) L@ Inclusivas
todas las empresas tengan acceso a Colaborativas
lineamientos claros y practicos. L

Impulsar
Impulsar programas de

Programas de

sensibilizaciébn a nivel sectorial: - ~ e

Organizar talleres, conferencias Rol de las —| 5} Sensibilizacion

y campafnas de concienciacion Asociaciones a Nivel

en colaboracién con empresas Sectoriales y ! Sectorial

y comunidades, para promover ]ﬁ& las |

la |mportQHC|a de la diversidad Organizaciones (E _

e inclusion. Estos programas JaDerachos Monitorear y

pueden ofrecerse a través de redes H —\ Q Reportar el
umanos

sectoriales, aumentando el alcance L y Progreso
\_

y el impacto.

-
L Eq Fomentar la
Monitorear y reportar el progreso: @ Transparencia
\

Colaborar con empresas para
evaluar el progreso en términos de
inclusion y diversidad, ofreciendo
herramientasy recursos que ayuden
a las organizaciones a medir su
avancey ajustar sus estrategias.

Fomentar la transparencia:
Promover que las empresas
compartan publicamente sus
esfuerzos y resultados en términos
de diversidad e inclusion, lo que no
solo aumenta la confianza entre
los stakeholders, sino que también
refuerza el compromiso de las
organizaciones.
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A la Comunidad LGBTQ+

La comunidad LGBTQ+ también juega un papel crucial en la promocion de la diversidad en
el sector empresarial. A continuacion, se presentan recomendaciones para fomentar alianzas
estratégicas y potenciar el impacto:

Rol de la
Comunidad
LGBTQ+
) T 7 1
Apoyar Desarrollar
Fomentar Participar en Iniciativas Programas
Il Alianzas / Politicas de & de
Estratégicas Inclusivas Visibilidad y Formacion y
Orgullo Mentoria
E d )
o mpoderar
e || oo || o | g o
- : Diversidad Crecimiento
Colaboracion Efectivas :
Profesional

J

Fomentar alianzas estratégicas con empresas: Establecer vinculos con corporaciones
gueyapromuevan lainclusion,creando redesde colaboracion que permitan desarrollar
programas conjuntos de formacion, mentoria y apoyo para empleados LGBTQ+. Estas
alianzas pueden generar espacios de visibilidad y oportunidades de crecimiento
profesional dentro de las organizaciones. p

Participaractivamente enlacreaciéon de politicasinclusivas: Trabajar conlasempresasen
la formulacion y mejora de politicas inclusivas, asegurando que se aborden las necesid

y preocupaciones especificas de la comunidad LGBTQ+. La voz de la comunidad deb r
escuchada para garantizar que las politicas sean inclusivas y efectivas.

Apoyar iniciativas de visibilidad y orgullo: Colaborar con las empresas para organizar
y promover eventos que celebren la diversidad, como marchas, jornadas de visibilidad: «
y dias de sensibilizacion. Estas iniciativas ayudan a crear una cultura corporativa que

valora y respeta la diversidad.

Capacitacion y mentoria: Desarrollar programas de capacitacién y mentoria
para miembros de la comunidad LGBTQ+ que busquen crecer profesionalmente,
proporcionando herramientas y redes que apoyen su desarrollo y empoderamiento
en el ambito laboral.
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A Instituciones Publicas y Gubernamentales
|

Las instituciones publicasy gubernamentales tienen un papel esencial para fomentar la inclusion
a través de politicas publicas, regulaciones y la creacion de incentivos para las empresas. A
continuacion, se proponen acciones clave:
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Crear incentivos fiscales para las empresas inclusivas: Implementar incentivos
financieros y fiscales para empresas que adopten politicas inclusivas y promuevan la
diversidad en sus entornos laborales. Esto puede incluir reducciones fiscales, subsidios
0 premios a las organizaciones con mejores practicas en inclusion.

Desarrollar marcos regulatorios claros: Promulgar leyes y regulaciones que exijan
la implementacion de politicas inclusivas y la prevencion de la discriminacion en el
entorno laboral. Un marco normativo solido puede asegurar que todas las empresas
cumplan con los estandares minimos de inclusion.

Promover la igualdad de oportunidades: Implementar programas gubernamentales
gue promuevan la igualdad de oportunidades en el acceso a empleo y liderazgo para
grupos subrepresentados, como la comunidad LGBTQ+, mujeres y minorias étnicas.

Fomentar alianzas publico-privadas: Colaborar con el sector privado en la creacion
de campanas nacionales de sensibilizacion sobre diversidad e inclusion, y promover
politicas que favorezcan la creacion de entornos laborales mas equitativos y diversos
en todo el pais.

Estas recomendaciones buscan fortalecer los esfuerzos de inclusion y diversidad en todos
los niveles, desde las corporaciones hasta el sector publico, pasando por las asociaciones y la
comunidad LGBTQ+. A través de la colaboracion intersectorial y la adopcion de estrategias claras,
México puede avanzar hacia un futuro laboral mas justo, inclusivo y diverso, donde todas las
personas tengan la oportunidad de desarrollarse plenamente sin temor a la discriminacion.
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Recomendaciones
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A continuacion, se presentan propuestas concretas para mejorar los aspectos clave analizados &
en el reporte, que incluyen areas como discriminacion, politicas internas, capacitacion,
gobernanza, y ambiente laboral. Estas recomendaciones estan disefadas para abordar las
brechas identificadas y proporcionar un camino claro para avanzar hacia entornos laborales mas
inclusivos y equitativos.

Discriminacion

Para combatir la discriminacion en el lugar de trabajo, es crucial implementar medidas que
prevengan, mitiguen y sancionen cualquier acto discriminatorio.

Establecer protocolos de actuacion claros: Todas las empresas deben contar
con protocolos detallados y accesibles para denunciar y gestionar incidentes de
discriminacién. Estos deben ser ampliamente comunicados a todos los empleados,
asegurando que conozcan los pasos a seguir y las medidas de proteccion disponibles.

Capacitaraloslideresygerentes: Asegurarquelosgerentesylideresdeequiporeciban
formacion especifica para identificar, prevenir y gestionar casos de discriminacion.
Ellos deben actuar como puntos de referencia para fomentar un entorno libre de
discriminacion.

Promover canales confidenciales de denuncia: Implementar canales de denuncia
confidenciales y seguros, que permitan a los empleados reportar incidentes sin
temor a represalias, con garantias de que sus preocupaciones seran investigadas y
gestionadas de manera justa.

[ Capacitando a Lideres y Gerentes J e I | & Promoviendo Canales de
— aQ | 88 Denuncia Confidenciales
Capacitacion para Identificacion - - A . Y -
N o Combatiendo -~ Denuncia Segura
Capacitacion para Gestion -+ | |
: o - - Denuncia Confidencial
Actuando como Puntos de Discriminacion j L
Referencia en el Lugar de Investigacion Justa
Trabajo
- J

T
i
i

[5’;’} Estableciendo Protocolos Claros ]

. Protocolos Detallados y
Accesibles

'~. Comunicacién Amplia
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Politicas Internas

Las politicas internas son el marco fundamental para asegurar la equidad y la inclusion en
el lugar de trabajo. Sin politicas claras y aplicables, las iniciativas de diversidad carecen de
impacto real.

(Formalizacién de Politicas - \ L@ Evaluacion RegularJ

Politicas de No Discriminacion - ' 6‘6 -~ Auditorias Periddicas
' Politicas '
, Internas
Revision Periédica - - para la '~ Mejores Précticas
Equidady la
Inclusion

;l,_/

Prevencion del Acoso - - - Alineacion con Cambios Sociales

Establecimiento de Metas de
Inclusion

-~ Metas Claras
-~ Objetivos Medibles

-~ Impacto Tangible

Formalizar politicas de no discriminacion y acoso: Todas las empresas deben contar
con politicas de no discriminacién y prevenciéon del acoso, cubriendo todas las
dimensiones de la diversidad (género, orientacion sexual, raza, identidad de género,
discapacidad, etc.). Estas politicas deben ser revisadas periddicamente y ajustadas
segun las mejores practicas.

Evaluar y actualizar politicas regularmente: Realizar auditorias periédicas de las
politicas de inclusion para asegurar que estén alineadas con los cambios sociales y
normativos, y que realmente protejan a los empleados.

Establecer metas de inclusion: Definir metas claras y medibles en términos de
diversidad e inclusion, asegurando que las politicas no solo existan en el papel, sino
gue tengan un impacto tangible en el entorno laboral.
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Capacitacion y Sensibilizaciéon %

Lacapacitacionesclave paracrearconcienciayfomentaruncambioculturalenlasorganizaciones,
asegurando que todos los empleados comprendan la importancia de la diversidad e inclusion.

[ Programas de Formacion @’J e N L:_E?D Eventos de Sensibilizacion J
Sesgos Inconscientes Eg - - Conferencias
L Capacitacion
Privilegio | enDijarcitad | Talleres
Discriminacién Sistémica -~ e Inclusién ~- Sesiones Interactivas

N | 4

[@ Aprendizaje Interdepartamental J

Participacion de Equipos

Actividades Departamentales

Implementar programas regulares de formacion en diversidad: Asegurar que
todos los empleados, incluidos los altos directivos, participen en programas
continuos de formacion y sensibilizacion sobre temas de inclusion y diversidad.
Estos programas deben abordar temas como sesgos inconscientes, privilegio, y
discriminacion sistémica.

Organizar talleres y platicas de sensibilizacion: Crear un calendario anual de eventos
de sensibilizacién que promuevan el didlogoy la reflexiéon sobre diversidad e inclusion,
incluyendo conferencias, talleres y sesiones interactivas con expertos.

Fomentar el aprendizaje cruzado entre areas: Incentivar la participacion de diferentes
equipos y departamentos en actividades de sensibilizacion, promoviendo una mayor
comprension interdisciplinaria de la diversidad.

Gobernanza de la Diversidad

La gobernanza de la diversidad es esencial para asegurar que las politicas y los programas
inclusivos sean gestionados de manera efectiva, con roles claros y responsables.
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( Oficial de Diversidad @j - @ 0\ - [E% Comités de Diversidadj

&2
Planificacion A - Inclusion de Representantes

Implementacion - - Gob;;r}:nza - Supervision de Politicas
Evaluacion -~ Diversidad - Mejora Continua
\_ J

[@& Monitoreo y Evaluacion J

-~ KPIs
~ - Medicion de Impacto

-+ Percepcién de Empleados

Designar un oficial de diversidad e inclusién: Cada empresa debe contar con un
oficial de diversidad que sea responsable de la planificacion, implementacion y
evaluacion de todas las iniciativas relacionadas con la inclusion. Este rol debe estar
integrado en el nivel directivo para asegurar su impacto estratégico.

Crear comités de diversidad: Establecer comités de diversidad que incluyan
representantes de todos los niveles de |la organizacion, con el objetivo de supervisar
las politicas inclusivas y proponer mejoras continuas.

Monitorearymedirelprogreso:Implementarmecanismosdeevaluacionyseguimiento
para medir el impacto de las politicas de diversidad, utilizando indicadores clave de
desempeno (KPIs) que midan tanto los avances en inclusion como la percepcion de
los empleados.

Ambiente Laboral

Un ambiente laboral inclusivo y respetuoso es esencial para el bienestar de los empleadosy para
fomentar una cultura de colaboracién y respeto mutuo.
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Promover una cultura de respeto y apoyo mutuo: Fomentar una cultura
organizacional basada en el respeto, donde todas las diferencias sean valoradas. Esto
se puede lograr mediante campafas internas que refuercen los valores de equidad
y diversidad.
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Evaluar el clima laboral periédicamente: Realizar encuestas andnimas periédicas 3
sobre el clima laboral, enfocadas en la inclusiéon y el respeto por la diversidad, para
identificar problemas estructurales o culturales que necesiten atencion.

Fomentar la igualdad de oportunidades en liderazgo: Asegurar que las
oportunidades de crecimiento y promocion sean accesibles para todos los
empleados, independientemente de su identidad, género u orientacion sexual. -
La promocion de igualdad de oportunidades es clave para construir un entorno
verdaderamente inclusivo. '

( Oficial de Diversidad @)J r 2 ) - [9% Comités de Diversidad]
Planificacion 8{8 ” -~ Inclusion de Representantes
Implementacion Gob:err::nza - Supervision de Politicas
Evaluacion -~ Diversidad Mejora Continua
- J

L‘;’g& Monitoreo y Evaluacion J

-~ KPIs
- Medicién de Impacto

Percepcion de Empleados

Participaciéon y Retroalimentacion de los Empleados
. ____________________________________________________________________________________________________________________________________________________|

La participacion de los empleados en las politicas de diversidad es crucial para asegurar que
estas respondan a las realidades del entorno laboral.

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones: Establecer mecanismos de
participaciéon que permitan a los empleados contribuir activamente en la creaciéon y
mejora de las politicas de inclusion, asegurando que estas se ajusten a sus necesidades
Y preocupaciones.

Utilizar la retroalimentaciéon como herramienta de mejora: Recoger y utilizar la
retroalimentacion de los empleados para ajustar las politicas de diversidad y realizar
cambios que reflejen larealidad diaria del entorno laboral. Esto puede incluir encuestas
periddicas o grupos de discusion.
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Fomentar un entorno seguro para compartir experiencias: Crear un ambiente donde
los empleados se sientan comodos compartiendo sus experiencias y preocupaciones
sobre diversidad e inclusion, garantizando la confidencialidad y el apoyo necesario
para abordar cualquier inquietud.

Involucramiento en la Toma de 33, | ( \ C{ﬂh Utilizacion de la Relroalimentaciérq
Decisiones 28R | 8{8 L

_ o 2 Encuestas
Mecanismos de Participacion Participacion

Grupos de Discusion
Creacion de Politicas de los
Empleados

enlas
Politicas de
Diversidad

- 4

Lf Creacion de un Entorno Seguro )

911

Confidencialidad

Apoyo

En conjunto, estas recomendaciones proporcionan una hoja de ruta practica para que las
empresas avancen hacia un entorno mas inclusivo y equitativo. Al implementar estas medidas,
las organizaciones estardan mejor posicionadas para aprovechar los beneficios de |la diversidad,
COMO una Mmayor innovacion, productividad y reputacion, al mismo tiempo que contribuyen a la
construccion de un entorno laboral mas justo y respetuoso para todos.

[ é ® o ormron
PR e2'4



Recomendaciones Particulares por Tépico:

Toépico Recomendaciones Particulares

Establecer protocolos claros de denuncia de
discriminacion.

Discriminacion Capacitar a lideres y gerentes para identificar
y gestionar casos de discriminacion.

Promover canales confidenciales de denuncia
y asegurar su correcta gestion.

Formalizar politicas de no discriminacion vy
acoso, actualizandolas regularmente.

Politicas Internas Evaluar y actualizar las politicas inclusivas de
manera periddica.

Establecer metas claras y medibles para las
politicas de inclusion.

Implementar programas regulares de
formacion en diversidad e inclusion.

Capacitacién Yy Organizar talleres y platicas de sensibilizacion
para todos los niveles de la organizacion.

Sensibilizacion
Fomentar el aprendizaje cruzado entre areas
Y equipos para una comprension mas integral
de la diversidad.

Designar un oficial de diversidad e inclusion
en cada empresa.

Gobernanza de la Crearcomitésdediversidadconrepresentantes
de toda la organizacion.

Diversidad
Monitorear y medir el progreso de las politicas
de diversidad mediante indicadores clave de
desempeno (KPIs).

Promover una cultura de respeto y apoyo
mutuo en todos los niveles de la empresa.

Ambiente Laboral Evaluar el clima laboral periédicamente,
con enfoque en inclusion y respeto por la
diversidad.

Fomentar la igualdad de oportunidades
en posiciones de liderazgo y desarrollo
profesional.
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Participacién y

Retroalimentacion

Involucrar a los empleados en la toma de
decisiones relacionadas con politicas de
diversidad e inclusion.

Recoger y utilizar la retroalimentacion de los
empleados para mejorar continuamente las
politicas inclusivas.

Fomentar un entorno seguro donde los
empleados se sientan comodos compartiendo
SUS experiencias y preocupaciones sobre
diversidad e inclusion.
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Presentacion de

ESG Perform Ace




En ESG Perform Ace, nos especializamos en ofrecer un diagnoéstico integral del desempefno ASG
(ambiental, socialy de gobernanza) corporativo,con sede en Houston, Texas. Nuestra metodologia
de evaluacion se enfoca en los aspectos mas relevantes de una estrategia empresarial sostenible,
brindando una vision holistica y cuantitativa a través de un ESG score que cubre cinco pilares
fundamentales: medio ambiente, responsabilidad social, gobernanza corporativa, derechos
humanos y ética empresarial.

Nuestro objetivo es determinar la madurez de las empresas en cada uno de estos pilares,
ofreciendo un analisis exhaustivo del desempefo y una serie de recomendaciones puntuales
para mejorar sus practicas sostenibles. Esta evaluacion, realizada anualmente, no solo permite a
las empresas monitorear su progreso en cada uno de estos rubros, sino que también facilita la
comparacién con sus pares tanto a nivel sectorial como global.

El analisis de desempeno ASG no solo es un indicador valioso para inversores, quienes lo utilizan
para tomar decisiones informadas, sino también para clientes y empleados, que buscan
empresas alineadas con valores éticos y sostenibles. Medir el desempeno ASG no solo mejora
la transparencia y ayuda a reducir costos operativos, sino que también refuerza la reputacién
de una empresa, tanto a nivel local como global, y asegura su cumplimiento con normativas
vigentes. Ademas, permite el desarrollo de planes a largo plazo, evitando enfoques cortoplacistas
gue puedan afectar la sostenibilidad corporativa.
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Nuestro Compromiso

con la Diversidad
e Inclusion




El presente analisis sobre inclusion y diversidad se realizé principalmente en la Ciudad de México,
y la mayoria de los encuestados ofrecieron su percepcion como colaboradores de sus respectivas
empresas. Aunque esta evaluacion nos proporciona una base soélida, entendemos que, para tener
un analisis integral y mas representativo del desemperfo en el rubro de inclusiéon y diversidad, es
fundamental expandir nuestro estudio a otras ciudades del pais.

Por esta razoén, en ESG Perform Ace, estamos ampliando nuestro alcance para el reporte de
2025, incorporando datos de otras ciudades principales de México. Ademas, invitamos a todas
las empresas a participar en este diagndstico, lo que les permitira evaluar no solo la percepcion
de sus empleados, sino también la de sus audiencias clave, proporcionando un analisis aln mas
completo sobre su desempeno en inclusion y diversidad.

Paralasempresasinteresadasen obtener este serviciocomplementario, ofrecemos un diagnostico
especializado con un enfoque holistico, disehado para identificar fortalezas y areas de mejora
en sus politicas de inclusion. Este diagnostico tiene un costo y esta disponible para todas las
organizaciones que deseen alinearse con los estandares mas altos de diversidad e inclusion.

Si desea mas informacion o esta interesado en realizar este diagnostico para su empresa, no dude
en contactarnos en: contacto@esgperformace.com. jEstamos listos para ayudarle a fortalecer su
compromiso con ladiversidady lainclusion,y posicionar a suempresa como lider en sostenibilidad
corporatival
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Queremos expresar nuestro mas sincero agradecimiento a las diversas comunidades y
grupos LGBTQ+ que colaboraron activamente en la difusion y participacién de este reporte. Su
compromiso y apoyo fueron fundamentales para lograr una muestra representativa y diversa, lo
gue ha permitido profundizar en la evaluacion de la inclusion y diversidad en el sector empresarial
mexicano. Sin su participacion, este estudio no habria sido posible.

En particular, agradecemos a las siguientes organizaciones y comunidades por su colaboracion:

Good Vibes CDMX: Una comunidad vibrante que fomenta espacios inclusivos y
seguros para la comunidad LGBTQ+.

Emprendedores LGBT CDMX: Un grupo que apoya el crecimiento de negocios
liderados por personas LGBTQ+ en la Ciudad de México.

LGBTQ+ Multitask CDMX: Comunidad que promueve la inclusién y la visibilidad en
diversos sectores y actividades dentro de la Ciudad de México.

Negocios LGBT+ México: Un espacio dedicado a conectar y fortalecer los negocios
liderados por personas LGBTQ+ en México.

Bolsa de Empleo LGBT: Plataforma que facilita oportunidades laborales para la
comunidad LGBTQ+, promoviendo entornos laborales inclusivos.

Queer CouchSurfers: Comunidad global de viajeros LGBTQ+ que fomenta el
intercambio cultural y la solidaridad entre miembros de la comunidad.

CS Mexico City Gay: Grupo dedicado a conectar a la comunidad LGBTQ+ en Ciudad
de México, creando un espacio de apoyo y amistad.

GCracias a su colaboracion, hemos podido obtener datos valiosos que ayudaran a visibilizar las
oportunidades y desafios en temas de diversidad e inclusion en el sector empresarial mexicano.
Juntos, estamos construyendo un futuro mas equitativo, inclusivo y respetuoso para todos.
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