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Resumen

En las ultimas décadas han existido cambios sociodemograficos en la estructura social y
familiar, que se han visto afectados por la caida del ingreso familiar en tiempos de crisis. La
disminucion de la fecundidad sobre todo en areas urbanas, el aumento de escolaridad e
incremento de hogares liderados econdmicamente por mujeres, siendo algunos factores que
han impulsado la incorporacion de las mujeres al &mbito laboral, considerado como uno de
los eventos mas relevantes. El trabajo para la mujer tiene un significado mas alla de un
intercambio por el cual se recibe un salario mediante una ocupacion o profesion, es visto
como un ejercicio de empoderamiento, que incrementa la autoestima y autonomia,
permitiendo beneficios econdmicos y sociales, siempre y cuando las mujeres se incorporen
plenamente al mercado laboral. Sin embargo, siguen existiendo barreras que dificultan el
proceso, el poder contar con horarios mas flexibles o trabajar en mejores condiciones para
conciliar la vida familiar, personal y laboral no ha sido sencilla. Se ha demostrado que a
pesar de que la mujer acceda libremente a la participacion y al empleo, no garantiza un
ingreso al &mbito laboral de forma integra, por la continuidad de barreras discriminatorias
generadas por los roles de género que la sociedad aun sigue normalizando como lo es, la
doble jornada, la cual comprende los cuidados del hogar combinados con la jornada laboral
haciendo que las mujeres tengan menos oportunidades, formacion y experiencia.

Las mujeres que acceden al trabajo extra doméstico muchas veces lo hacen en

condiciones de precariedad laboral, discriminacidn salarial y segregacién, dividiéndose en
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segregacion ocupacional de forma horizontal o vertical, que impide a las mujeres laborar en
actividades consideradas como masculinas o que puedan posicionarse en los niveles de
jerarquia superiores denominada también techo de cristal. La brecha salarial se manifiesta
en la diferencia de salario entre hombres y mujeres, la discriminacion salarial, cuando el
salario de la mujer es menor incluso por la misma actividad realizada, todos estos motivos
son considerados factores que impiden a la mujer el acceso, crecimiento, trayectoria y
permanencia laboral. El esfuerzo para alcanzar la igualdad de género sigue ingente en todo
el mundo, a la mujer apenas se le reconocen tres cuartas partes de los derechos legales que
gozan los hombres, siendo necesario la formulacion de estrategias para el empoderamiento
de la mujer con la ayuda de organizaciones no gubernamentales, sociedad civil, y sobre
todo esfuerzo politico, realizado mediante reformas, leyes y recursos destinados a la
promocion de equidad de género, participacion laboral femenina, donde las empresas
también desempefian un papel importante para encaminar hacia el logro de objetivos del
empoderamiento femenino en el aspecto laboral. Esta investigacion estd basada en las
empresas socialmente responsables que se encuentran listadas en la Bolsa Mexicana de
Valores dentro del indice de Sustentabilidad, el cual fue disefiado para medir el desempefio
de empresas que han adoptado politicas sobre los temas econdmicos, medio ambientales y
sociales, con el objeto de identificar a las empresas que promueven el empoderamiento de
las mujeres mediante acciones y estrategias tanto internas como externas, asi como la
participacion femenina que integran los equipos directivos en cada una de las empresas.
Este trabajo pretende sensibilizar en el tema de paridad de género en posiciones de
liderazgo para que tanto el gobierno, academia y sector empresarial colaboren para

incrementar la participacion de las mujeres en posiciones estratégicas en las organizaciones.
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Capitulo I. Introduccion

1.1 Antecedentes

En las Gltimas décadas se han suscitado cambios sociodemogréficos importantes, siendo
uno de los més relevantes, la incorporacion de la mujer al &mbito laboral. Esto se debe en
gran parte a los cambios en la estructura social y familiar, tradicionalmente la mayoria de la
poblacion masculina era econdmicamente activa y quien se encargaba de llevar el sustento
al hogar, las actividades de las mujeres se enfocaban al trabajo doméstico y cuidado de los
hijos. En la actualidad tanto mujeres como hombres trabajan fuera del hogar generando un
doble ingreso, pero existen dilemas sobre conciliar la vida familiar, personal y laboral, que
afecta tanto a hombres como a mujeres, mas no se puede negar que es una situacion que
recae mas en las mujeres que tienen que lidiar con doble jornada, trabajo doméstico,

cuidado de los hijos y en el aspecto laboral.

Si bien las empresas han creado algunas estrategias para apoyar a los empleados en
el aspecto de conciliacidn de la vida familiar y laboral, pues se han realizado estudios que
demuestran un mayor rendimiento cuando los trabajadores se sienten motivados y
satisfechos en las organizaciones que implementan politicas familiarmente responsables.
Sin embargo, aun no se erradica el problema desde el punto de vista de la paridad de
género, en cuanto al reparto de responsabilidades, desigualdad salarial, falta de proteccién
social, acceso a puestos de liderazgo, promociones, participacion politica y social,
desarrollo personal, factores que marcan un alto grado de discriminacion, dificultando el
acceso y permanencia de la mujer en el ambito laboral, por lo que es necesario buscar
estrategias eficaces para empoderar a las mujeres dentro de la empresa en todos estos

aspectos, respetando sus derechos, teniendo igualdad de género y en donde se pueda

13



acceder a las mismas oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional (Acereda-

Extremiana, 2015).

El trabajo es percibido como un proceso de intercambio, en el cual mediante una
ocupacion o profesion se recibe un salario, pero para las mujeres no solo es representado
como un intercambio, si no como un ejercicio de empoderamiento, donde ejercen una
mayor, autoestima, autonomia y crecimiento de distintos aspectos, representando
numerosos beneficios de forma econémica y social (Meza, 2018). La participacion
femenina en el mercado laboral varia alrededor del mundo, dependiendo de las tradiciones
culturales, oportunidades laborales y esfuerzos politicos por apremiar a las mujeres a
incorporarse al mercado de trabajo (Brunet y Santamaria, 2016). En México a mediados del
siglo pasado, el mercado interno tenia gran crecimiento econdémico, repercutiendo en
beneficios salariales y prestaciones sociales facilitando a los hombres un ingreso laboral
estable, denomina “la edad de oro” del capitalismo contemporaneo, culminando con la
crisis internacional de los afios 70 (Pérez, 2012), incrementando las tasas de desempleo y
proliferacion del empleo precario, convirtiéndose en un gran problema debido a las
consecuencias econdémicas y sociales en los que se encuentran los niveles de renta que

ejercen sobre el bienestar del individuo (Rebollo y Mufioz, 2017).

A mediados del siglo pasado, las normas sociales asignaban a las mujeres como
papel primordial ser amas de casa y madres, vistas de forma negativa dentro de la sociedad
el hecho que la mujer casada trabajara fuera del hogar, ocasionando que sus oportunidades
fueran limitadas y dirigidas en mayor medida a mujeres solteras, siendo comun que
renunciaran al casarse para dedicarse al hogar (Pérez, 2012). Para Loria, Marquez y Salas,

(2011), el mayor incremento de la participacion femenina en el pais fue a partir de la crisis
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que generé una fuerte caida de los ingresos en los hogares, asi como factores
sociodemograficos, incremento de hogares liderados econOmicamente por mujeres,
creciente nivel de escolaridad y la disminucion de la fecundidad sobre todo en areas
urbanas, lo que para Garcia y de Oliveira (1991); Garcia (1993)I citados en Pérez (2012),
fue una situacion que provocO que mas mujeres mexicanas siguieran dentro del mercado de
trabajo después de unirse o tener a sus primeros hijos, adaptando una postura distinta a
décadas anteriores. De acuerdo al andlisis realizado por la Secretaria de Desarrollo Social
(2011), cuando el ingreso familiar cae, la posibilidad de que las mujeres puedan
incorporarse al mercado laboral aumenta, a pesar de cumplir con actividades extra
domésticas puede significar la diferencia entre caer o no en situacion de pobreza, esta
estrategia puede resultar positiva en la medida que se percibe un aumento en los ingresos
del hogar, cuando las mujeres logran incorporarse plenamente al mercado laboral. Horbath
y Gracia (2012) indican que el nivel educativo y capacitacion de las mujeres aparte de tener
un beneficio personal, impulsa un progreso de la condicion social, y ayuda al bienestar

familiar (Vargas y Bracchi, 2016).

Con relacion a la incorporacién al ambito laboral femenino, lo ideal es no acceder a
cualquier trabajo, si no, de acuerdo al planteamiento de la OIT, un trabajo productivo que
produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las
familias, con mejores perspectivas de desarrollo personal e integracién social. Sin embargo,
la realidad de la participacion femenina en el mercado laboral conlleva diversos problemas
de discriminacién, derivados de las condiciones de trabajo, asi como cuestiones de
inequidad de género, limitando el desarrollo de su carrera laboral, y a permanecer en los

estadios superiores de estructuras jerarquicas formando una barrera invisible denominada
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“efecto techo de cristal”, derivado de roles de género establecidos, donde a las mujeres se
les atribuye cualidades para desarrollar ocupaciones relacionadas con el cuidado y los
servicios (Meza, 2018), con la percepcion de que estdn mejor habilitadas para estas
actividades consideradas para la economia feminista como un hecho no natural sino mas
bien cultural, basados en cimientos patriarcales. Brunet y Santamaria (2016) y Rebollo y
Mufioz (2017) afirman que los hombres tienen una mayor participacion y remuneracion por
su trabajo, ocupando cargos de mayor importancia y estatus asi como contratos a tiempo
completo, dado que ocupan menor tiempo a las actividades no remuneradas. Lo que impone
el rol de divisién sexual y principal causa de la subordinacion femenina excluyendo a las
mujeres del universo del trabajo (Brunet y Santamaria, 2016), debido a que los estereotipos
no desaparecen por el hecho de que la mujer tenga libre acceso a la formacion y al empleo
(Camps, 2018). De acuerdo con Saad (2014), la insercion laboral crea desventaja en las
mujeres, laboran una menor cantidad de horas en forma remunerada, tienen mayor tasa de
desempleo, precariedad laboral dentro de los horarios flexibles, jornadas de trabajo

reducidas, contratos temporales y discriminacion laboral.

Para Lopez, Nicolas, Riquelme y Vives (2019) uno de los problemas que cuestionan
la igualdad laboral y ha sido escasamente atendida es la denominada segregacion
ocupacional, un fendmeno que afecta a todos los paises y sus mercados de trabajo en
cualquier territorio geografico. La segregacién ocupacional consiste en una concentracion
de las mujeres en determinadas ocupaciones y de los hombres en otras, teniendo un reparto
desigual del empleo, limitando la posibilidad de desarrollarse profesionalmente en
diferentes aspectos debido al patron establecido dentro de la segregacion ocupacional,

obstaculizando la promocidn profesional de la mujer en sectores u ocupaciones masculinas.
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Se puede manifestar en forma horizontal debido al desempefio de profesiones distintas en
hombres y mujeres o de manera vertical en el reparto desigual de puestos directivos,
desempefiados en su mayoria por hombres, en algunas investigaciones la segregacion
ocupacional se considera la causa de la brecha salarial. Camps (2018) menciona que la
brecha salarial, es la diferencia de salario que existe entre hombres y mujeres, el hecho de
ser mujer se condiciona a no tener un salario igual al que un hombre puede percibir,
diversos factores que afectan la variabilidad de salarios entre el sexo femenino y masculino,
como los que menciona la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2015), citada en
Vargas y Bracchi (2016) como la infravaloracion del trabajo de la mujer, la cual consiste en
percibirla como dependiente, caracteristicas del puesto de trabajo, segregacion basada en
sexo, maternidad, estructura salarial otorgada por el estado fijando el salario en funcion de
sectores con predominio de valores. De acuerdo con un informe anual de salarios 2014-
2015 de la OIT, el promedio de salarios para las mujeres es inferior del 4% y 36% en
comparacion al de los hombres, incrementando la brecha salarial cuando las mujeres estan

mas capacitadas.

Para Camps (2018) la manifestacion mas llamativa es la discriminacion salarial
correspondiente a la diferencia de salarios por el mismo trabajo, presentandose con mayor
frecuencia en los puestos de trabajo de mayor jerarquia, devaluando a la mujer en cuanto al
salario, debido a prejuicios y no a su productividad, manifestandose regularmente cuando
las directivas ganan menos que los directivos, situacién que no deberia permitirse en
ninguna circunstancia. Por estos motivos, algunos paises han tomado medidas legislativas
en ciertas empresas para hacer publicos las remuneraciones de los trabajadores. De acuerdo

con el Banco Mundial (2020), si las mujeres a lo largo de su vida, pudieran obtener los
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mismos ingresos que los hombres, la riqueza mundial tendria un incremento en USD de
172 billones. Sanchez, Herrera y Perrotini (2014) reiteran en el tiempo que las mujeres
dedican al trabajo doméstico no remunerado del cuidado de la familia y cuestiones del
hogar, afectando la disponibilidad de tiempo provocando que la incorporaciéon al ambito
laboral sea mas lenta o permanezcan al margen del mercado laboral, con mas lagunas en su
trayectoria laboral en comparacion con los hombres. De acuerdo a los datos de la Encuesta
Nacional sobre el uso del tiempo (INEGI, 2009), la poblacion econdémicamente activa
(PEA) muestra una brecha de 59.14 horas de trabajo mensual entre hombres y mujeres asi

como diferencia en el ingreso.

Para Arceo y Campos (2014) las diferencias de género en las areas econdmicas y
sociales son vistas en todo el mundo, en el caso de México, de acuerdo a un estudio
realizado en 56 paises se encuentra en la posicién numero 52 arriba de paises como: India,
Corea, Jordania, Pakistan, Turquia y Egipto, y en América Latina, se posiciona en el Gltimo
lugar en igualdad de género, encontrandose evidencia contundente de los afios 1990 — 2000
el efecto denominado “pisos pegajosos” en contraste con el efecto “techos de cristal”. Para
Ardanche y Celiberti (2011), ambos efectos son limitantes en el avance de la mujer, el
efecto techo de cristal tiene una limitante para las mujeres que cuentan con mas estudios y
no pueden posicionarse en posiciones jerarquicas superiores, mientras que los pisos
pegajosos alude a la situacién de mujeres en las posiciones mas bajas de la jerarquia, con
poca perspectiva de progreso, que se han dado por diversas situaciones, lo que pareciera

que una fuerza invisible las mantuviera pegadas al piso.

La proporcion de mujeres que laboran dentro de la informalidad sin cobertura de

seguridad social forman parte de la mitad de las mujeres ocupadas en América Latina,
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superando al porcentaje masculino, sin embargo, estos acontecimientos se reflejan por la
estructura productiva, modelo de desarrollo e institucion laboral, un estudio realizado por la
OIT define a los trabajos informales “trabajos de baja productividad en segmentos
marginales de la economia y unidades econdmicas de subsistencia con escasa 0 nula
capacidad de acumulacion”, realizados regularmente por emprendimientos pequefios con
escasa dotacion de capital fisico, operando fuera del marco legal institucional. El Instituto
Nacional de las Mujeres (2017) inform0, que en México la cifra de mujeres que laboran en
la informalidad y que nunca han pagado aportaciones de seguridad social en su vida

productiva es de 64.6% Y de las trabajadoras independientes registra un 77.5%.

En cuanto al desempleo, de manera global ha disminuido en los ultimos afios pero
no afecta a todos por igual, en comparativa con el sexo masculino continua siendo superior
en cualquier area geogréafica y sector educativo (Ardanche y Celiberti, 2011). De acuerdo
con lo anterior, Horbath y Gracia (2012) afirman que en el caso de México la trayectoria de
desempleo también es mas elevada entre las mujeres, pues durante la crisis del afio 1995 se
despidieron a mujeres de todos los sectores, y en cuanto hubo recuperacion econémica los
hombres ocuparon los puestos que tenian anteriormente ellas, mientras que las mujeres se
concentraron dentro del sector informal. De acuerdo con Rebollo y Mufioz (2017), el
empleo, es una de las dimensiones que conforma la ciudadania y su ausencia provoca uno
de los principales motivos de exclusion, debido a que actia como elemento vertebrador
personal y socialmente. Garcia y Sanchez (2012) sostienen que la ausencia de empleo,
frecuentemente obliga a quienes tienen mayor necesidad y no pueden permanecer mucho
tiempo desempleadas a resolver la situacién econémica por cuenta propia, en condiciones

precarias, convirtiéndose en unas de las practicas mas arraigadas en México. Loria,
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Marquez y Salas (2011) identifican las crisis y bajo crecimiento caracteristico en la
economia Mexicana desde 1980 y de acuerdo a la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico [OCDE] (2017), México fue uno de los pocos de estos paises en
tener una reduccion de la desigualdad del ingresos pero a mediados del 2000 el nivel de

desigualdad de estanco y ahora permanece como uno de los mas altos.

En la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el Gltimo parrafo del
articulo primero establece como discriminacion las “Distinciones arbitrarias entre las
personas, que atenten contra la dignidad humana, y tengan por objeto anular o menoscabar
los derechos y libertades en las personas”, tales como origen étnico, nacional, género, edad,
discapacidades, condicién social, condicion de salud, estado civil, entre otros motivos
discriminatorios donde se aprecia la irrelevancia moral, respecto a la atribucion o no de los
bienes publicos y los derechos de sus titulares, no existiendo una equivalencia de igualdad
al trato formal como se establece en la ley. Para las mujeres es notorio la desigualdad en los
procesos de desarrollo, de acuerdo a informes de datos segregados donde muestran que el
desarrollo de las mujeres estan sistematicamente por debajo de los hombres, situacion que
se genera en todo el mundo, por lo que se deben implementar medidas que igualen las
oportunidades, valorar el trabajo y que su contribucion sea a la par de los hombres,
basandose exclusivamente en el mérito sin distincién alguna, donde la meta del proceso

debe ser siempre basado en la justicia (Sahui, 2014).

Ardanche y Celiberti (2011) comentan que Somavia (Director General de la OIT),
afirma que “cualquier medida que sea “neutra” y no se ponga el objetivo explicito de la
igualdad tendera a reproducir las desigualdades”, motivo por lo que es de vital importancia

las politicas de mercado de trabajo y medidas de accion positiva. Sin embargo, las crisis
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globalizadas por diversos factores hacen que los gobiernos actten enfocando sus politicas
hacia gobiernos autoritarios, centrados en la seguridad, privatizacion, austeridad,
militarizacion, dejando de lado los derechos humanos, igualdad, seguridad, social y
libertades civiles, cuando deberian establecer politicas macroecondémicas fiscales y
monetarias para crear economias dinamicas y estables que puedan obtener recursos
necesarios para la financiacion de servicios publicos esenciales asi como un ajuste de las
normas sociales que incrementen la inclusion de los grupos mas vulnerables, pero estos
ajustes en normas no se han hecho en proporcion del crecimiento econémico (Pajarin y

Begofia, 2015).

De acuerdo a la Comisién Nacional para América Latina y el Caribe (2020), la
Ministra de la Mujer y la Equidad de Género de Chile, hizo mencidn que América Latina y
el Caribe, habia mostrado su compromiso politico con la igualdad de género, logrando
grandes avances dentro del mas alto nivel institucional. Pese a los esfuerzos, continGian
barreras culturales que la sociedad naturaliza, limitando el desarrollo de mujeres y nifias, y
en donde los paises de la region no cuentan con los recursos y suficiente institucionalidad
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia de género al punto que en algunos &mbitos,
el progreso se ha detenido o incluso retrocedido. La directora del Instituto Nacional de las
Mujeres (INMUJERES) en Uruguay, destacé que América Latina y el Caribe no solo era la
region mas desigual del planeta si no también la méas diversa, por lo que es de suma
importancia que la igualdad reconozca a la mujer en toda su diversidad. El Viceministro de
Igualdad de Oportunidades del Estado Plurinacional de Bolivia, hizo menciéon de los
acuerdos de la Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe; para

alcanzar la igualdad es necesario contar con politicas integrales, cambios en materia de
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educacion para ser; laica, de calidad, libre de estereotipos, accediendo de manera efectiva,
pronta y expedita a la justicia, asi como al acceso universal a servicios integrales de salud,
incluidos servicios de salud sexual y reproductivos, accesibles y de calidad. Es necesario
incrementar su representacion, participacion plena y afectiva de mujeres en todos los
niveles, eliminando brechas salariales, donde los sistemas financieros sean de calidad y de
facil acceso para las mujeres. Aplicar politicas contraciclicas para mitigar los efectos de las
crisis y recesiones economicas de las mujeres, asi como politicas para disminuir los efectos
del cambio climatico, asignar recursos, combatir la violencia sin impunidad, trabajar con
los hombres para desarrollar masculinidades positivas, como compartir las tareas de
cuidado, valorar a las mujeres como trabajadoras que aportan al mundo y al desarrollo

sostenible de los paises.

De acuerdo con INMUJERES (2011) se debe promover la paternidad responsable,
de reincorporacién a las mujeres al mercado laboral después de la maternidad, incluidos la
flexibilidad de horarios laborales, licencias de paternidad, relaciones de poder equitativas
en el ambito familiar, donde todos estos factores han dado origen al concepto de economia
del cuidado, que refiere “al espacio donde la fuerza de trabajo es reproducida y mantenida,
incluyendo todas aquellas actividades que involucran la crianza de los nifios, tareas de

cocinay limpieza, y el cuidado de los enfermos y discapacitados”.

Durante la Conferencia Mundial sobre la Mujer de 1995, se enfatizé la importancia
de valorar la produccion de bienes y servicios, la contribucion al consumo y bienestar de
los hogares, asi como la sociedad que representa al trabajo no remunerado en el hogar. En
México se contabilizé el trabajo no remunerado en las cuentas nacionales para estimar el

valor monetario y su relacion con el célculo del PIB, dando como resultado la magnitud de
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la economia del cuidado. Para el afio 2009 el total de horas semanales de estas actividades
realizadas por mujeres alcanzé 2 mil 309.2 millones, cifra que representd cerca del 17% del
PIB, mas un 5.3% contabilizado por los hombres. La Directora Regional para las Américas
y el Caribe de ONU-Mujeres hizo mencion que el financiamiento para la igualdad es
necesario, ya que si no se cuenta con ese recurso, la igualdad es solo un anhelo. Para el
Banco Mundial (2019), alcanzar la igualdad de género no es un proceso rapido, requiere de
una gran fuerza de voluntad politica, en conjunto de gobiernos, sociedad civil y
organizaciones internacionales, donde las reformas legales y regulatorias son de vital

importancia.

Una estrategia de la Comision para América Latina y el Caribe (2020) mediante la
Secretaria General de la SEGIB, recomend6 la aprobacién de leyes que priorizaran las
comprar publicas a las empresas que se comportaran de acuerdo a los objetivos de género
propuestos. Morrison (2017) afirma, que adicionalmente a los esfuerzos entre entidades
privadas, existe un rol importante dentro de la politica publica que hacen una gran
diferencia al abordar intervenciones en areas tan diversas como la educacion secundaria y
el transporte, con la finalidad orientar a mas mujeres para ingresar a carreras consideradas
como masculinas, y donde el transporte que juega un factor importante para cubrir las
demandas diferenciadas hacia las mujeres. Para la OCDE (2017), México ha tenido
iniciativas en el ramo de la educacion como una de las estrategias para empoderar a las
mujeres, alentando a las nifias y jovenes a estudiar carreras de ciencia, tecnologia,
ingenieria 0 matematicas, asi como como en otras areas, incrementando la cantidad de

estancias infantiles por medio de programas de asistencia social para apoyar a madres
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trabajadoras, otorgando opciones para el cuidado de los nifios, con el objetivos de mejorar

las condiciones de acceso y permanencia en el mercado laboral.

El Instituto Nacional de las Mujeres (2011) hace mencion que el acceso a los
servicios de cuidado infantil de toda la poblacion es uno de los objetivos de la politica
publica. De acuerdo al articulo 283 (Fraccion XIlIl) de la Ley Federal del Trabajo, es
obligacion del patron “brindar servicios de guarderia a los hijos de los trabajadores”
(Mufoz, Camargo, Brofman, 2019). Mediante guarderias para derechohabientes del
Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado (ISSSTE),
Desarrollo Integral de la Familia (DIF), y guarderias privadas, dentro del convenio 156 de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) hace mencion en la “igualdad de
oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades
familiares”, estableciendo y promoviendo acciones que reduzcan el conflicto entre el
trabajo y la familia, asi como combatir la discriminacion del mercado laboral derivada de

las responsabilidades familiares (Rubio, 2015).

El Instituto Nacional de las Mujeres (2017) pone como ejemplo de igualdad, las
licencias por maternidad, paternidad y parental, la licencia retribuida por paternidad puede
animar a los padres a tener mayor participacion en la crianza de los hijos, pero deberia
aumentar de 5 dias a 8 semanas financiados por la seguridad social para acercarse al
promedio de la OCDE. El Instituto Nacional de las Mujeres (2011) reitera que mientras no
se modifique la legislacion laboral, el Estado también promueve las desigualdades de
género, dado que la Ley de Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) otorgara el
servicio a viudos y divorciados 0 a quienes conserven la custodia de sus hijos siempre y

cuando no contraigan nuevamente matrimonio o se unan en concubinato, mientras la Ley
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del Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado (ISSSTE) solo
prestard el servicio a padres viudos y divorciados Unicamente si cuenta con la patria
protestad del menor, dando por hecho que el rol de cuidado de los hijos le corresponde a las
mujeres, por ende, los hombres con hijos quedan excluidos de este tipo de prestacion, de lo
contrario, si el padre contara con prestacion de guarderia la madre tendria mas oportunidad
de incorporarse al mercado laboral. Si bien en México han existido avances para garantizar
una mayor igualdad de género con decretos como: Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, no se han atendido reformas en
relacion a la legislacion laboral, ademas de un cumplimiento pleno de las leyes

mencionadas.

En julio de 2010 la Asamblea General de las Naciones Unidas cre6 ONU mujeres,
para la igualdad de género el empoderamiento y defensa de las mujeres y nifias, la cual
trabaja en conjunto con los gobiernos y sociedad civil para la creacion de leyes, politicas y
acciones para mejorar las condiciones de vida de las mujeres, regida por diversos
instrumentos internacionales, entre ellos la convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) adoptada el
18 de diciembre del 1979, el cual se centra en tres aspectos de la situacion de la mujer,
derechos civiles y condicion juridica, reproduccion humana y consecuencias de factores
culturales en relaciones entre los sexos, considerado el segundo instrumento internacional
mas ratificado por 186 Estados Miembros de la ONU, donde ademas de establecer una
declaracion internacional de los derechos para la mujer, existe un programa de accion para

que los estados garanticen esos derechos (ONU MUJERES, 2011).
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Otro de los programas que trabajan para favorecer los derechos y el
empoderamiento e igualdad de género para las mujeres y nifias es la Declaracion y
Plataforma de Beijing de 1995, en donde se logro alcanzar un compromiso historico: La
declaracion y plataforma de accion de Beijing, definiendo 12 esferas para centrar sus
esfuerzos que comprenden, mujer y medio ambiente; la mujer en el ejercicio del poder y la
adopcion de decisiones, la nifia, la mujer y la economia, la mujer y la pobreza, la violencia
contra la mujer, los derechos humanos de la mujer, educacion y capacitacion de la mujer,
mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer, la mujer y la salud, la mujer y los

medios de difusién, la mujer y los conflictos armados (Rodriguez, 2020).

A pesar de los avances, los esfuerzos hacia el desarrollo e inclusion femeninos
continta ingente: ningun pais del mundo ha alcanzado la igualdad de género en su
totalidad, los modelos sociales y econdémicos impiden a las mujeres disfrutar de sus
derechos en condiciones de igualdad obstaculizando su salida del circulo de exclusion
social y pobreza. En base a ello; la agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible expresada en
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) los cuales aspiran a “hacer realidad los derechos
humanos de todas las personas y a alcanzar la igualdad entre los géneros y el
empoderamiento de todas las mujeres y nifias”, trabajando para paliar la disparidad de
géneros, fortaleciendo el apoyo a las instituciones para la igualdad y empoderamiento de las
mujeres, promover el acceso de manera uniforme a la educacion de calidad, recursos
econdémicos, servicios sociales, proteccion social, participacion econdémica, empleo,
liderazgo y autonomia de decisiones en todos los niveles para lograr todo el potencial
humano y obtener un desarrollo sostenible, que solo se puede alcanzar cuando las

oportunidades no son negadas a la mitad de la humanidad (Pajarin y Begofia, 2015).
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En Mexico el Instituto Nacional de las mujeres coordina mediante la Junta de
Gobierno, acciones que el Sistema Nacional genere en materia de igualdad entre hombres y
mujeres asi como acciones que contribuyan al empoderamiento de la mujer, el articulo 9°
de la Ley para Igualdad entre Mujeres y Hombres establece que “La Federacion a través de
la Secretaria que corresponda segun la materia de que se trate, o de las instancias
administrativas que se ocupen del adelanto de las mujeres, podra suscribir convenios o
acuerdos de coordinacion con participacion del INMUJERES” con la finalidad de impulsar
acciones y mecanismos que tengan como consecuencia fortalecer la perspectiva de género

en todos los ambitos (Diario Oficial de la Federacion, 2018).

A nivel mundial en los ultimos afios se han establecido reformas para garantizar los
derechos de casi 2000 millones de mujeres, en 131 economias se han introducido 274
reformas en las leyes para favorecer la inclusién econdémica de la mujer, 35 paises han
implementado proteccién legal en contra del acoso sexual en el trabajo, 22 economias
eliminaron las restricciones al empleo de las mujeres y en 13 economias se exige la misma
remuneracion por el trabajo de igual valor entre hombres y mujeres, los paises que
implementaron estas reformas en sus leyes y reglamentos han contribuido de manera
significativa la incorporacion de la mujer en el trabajo y al empoderamiento econémico

(Banco Mundial, 2019).

1.2 Problema de Investigacion

En la actualidad las mujeres aun enfrentan desventajas en el ambito laboral, pues siguen
existiendo practicas discriminatorias a causa de prejuicios que aun se conservan dentro de
la sociedad, subestimando el rol de las mujeres en el mercado laboral, imposibilitando el

acceso a los mismos salarios, prestaciones y seguridad laboral que los hombres (Horbath y
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Gracia, 2012), con barreras informales y formales con estructuras laborales poco flexibles,
jornadas laborales que no fomentan programas de apoyo, como lo es home office o
guarderias (Berrocal, 2017). De acuerdo con Morrison (2017), la brecha en la tasa de
participacion economica entre hombres y mujeres de América Latina, esta entre las mas
altas del mundo, con aproximadamente 20 puntos porcentuales. La OCDE (2017) establece
que México tiene la segunda mayor brecha de empleo en cuestion de género en paises
pertenecientes a la OCDE. Para Gonzélez (2018) uno de los principales factores son los
prejuicios en torno a las mujeres como; la adversidad para correr riesgos, asumir roles de
liderazgo y tener menor preferencia por ambientes competitivos, devaluando de esa manera
sus habilidades. De acuerdo a un nuevo indice del Banco Mundial (2019), en todo el mundo
se les ha reconocido a las mujeres apenas tres cuartas partes de los derechos legales que
gozan los hombres. EI Banco Mundial (2020) menciona acerca de la participacion de las
mujeres en el ambito laboral, a nivel mundial ha ido disminuyendo del 51% en el 2000, al
48% en 2019, este decrecimiento se ha dado en gran medida por los roles de género, donde
las mujeres dedican mayor tiempo que los hombres a la prestacion de tareas domésticas y
cuidados del hogar sin remuneracion. La Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe (2020) coindice en que la participacion laboral de las mujeres ha estado estancada
en torno al 50%, mientras que la de los hombres es de 74.4%, siendo mayor la tasa de
desempleo femenino relacionado con la sobrecarga de trabajo no remunerado, como una de

las principales barreras para una incorporacion mas estable de la mujer al mercado laboral

En relacion a ello, el Instituto Nacional de las Mujeres (2011) menciona que en
México la participaciéon laboral femenina se ubica muy por debajo de la participacion

laboral masculina y es considerablemente baja al compararla con otros paises de América
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Latina. Un andlisis de todas las entidades federativas arroja que mas del 95% de la
diferencia de la tasa de participacion entre hombres y mujeres es por cuestiones de
discriminacion o roles de género, atribuible al 100% en los estados de Michoacan,
Veracruz, Guerrero, Tlaxcala, Sinaloa, Sonora, Hidalgo, San Luis Potosi, Durango,
Morelos, Zacatecas y Nayarit. Pérez (2012) relaciona una de las causas de discriminacion,
cuando las mujeres enfrentan la llamada doble jornada laboral caracterizada por la
realizacion de trabajo doméstico mas el trabajo por su ocupacion, la segregacion de las
mujeres a la esfera doméstica es una forma de exclusion social, resultando con una menor
presencia en espacios publicos y disminucion de poder en dichos ambitos. Gonzalez (2018)
mediante la publicacién de Banco Interamericano de Desarrollo (BID) identifican que el
mayor reto para la mujer, es al asumir la doble jornada laboral, especialmente tras la
llegada de los hijos siendo una combinacion de horarios laborales y domésticos, factores
como la distancia del trabajo al hogar y el ofrecimiento de guarderias, son consideradas
variables irrelevantes en el caso de los hombres, puesto que no genera una dréastica

reduccidn en sus ingresos laborales al balancear la carga laboral con las tareas del hogar.

Un analisis de la Secretaria de Desarrollo Social (2011) menciona que el hecho de
gue se sumen mas mujeres al &mbito laboral no implica que mas hombres se incorporen a
las tareas domeésticas y de cuidado generando un desequilibrio en los esquemas familiares
actuales, presentando una doble inequidad; insercion precaria en el trabajo y una carga poco
valorada y nada disminuida en el cuidado. De acuerdo al Instituto Nacional de las Mujeres
(2011) de los 18 a los 37 afios de edad, las mujeres dedican entre 25 y 35 horas semanales
al cuidado de los nifias(os) y ancianas(os), mientras que en el caso de los hombres son entre

5y 10 horas, actividades no reconocidas, a pesar de ser quienes subsidian la produccién y
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reproduccion la fuerza laboral de un pais, donde descansa la economia del cuidado sin pago

alguno.

Para la OCDE (2017) las mujeres que trabajan realizan mas del 75% del trabajo
domeéstico y del cuidado de los nifios, siendo mas complicado para las madres el conseguir
un empleo remunerado por las insuficientes opciones de calidad para el cuidado de los
nifios. En esta linea, el Instituto Nacional de las Mujeres (2017) afirma que en todos los
grupos de edad, las madres mexicanas tienen menos probabilidades de ser empleadas que
las madres en casi todos los paises de la OCDE. El estudio realizado por la Secretaria de
Desarrollo Social (2011), las madres que se insertan dentro del sector informal no cuentan
con prestaciones laborales que les permitan solucionar el cuidado infantil y quienes son
derechohabientes se enfrentan a la problematica de servicios infantiles con cupos limitados
o incompatibilidad de horarios de servicio con las jornadas laborales. Por otro lado el sector
de servicios de cuidado infantil privado el costo es un factor importante, evidencia empirica
en diversos paises muestra que el costo del cuidado infantil tiene un impacto negativo y
significativo para la participacion de la fuerza laboral, relacionado con el nimero de horas
de trabajo ofertadas, y por lo regular, tiende a concentrarse en nichos de mercado que
excluyen a la poblacion con menor capacidad de pago, la falta opciones para el cuidado

infantil.

De acuerdo al Instituto Nacional de las Mujeres (2011) tan solo en 2010 en México
de 10,575,974 nifas(0s), es decir, el 6.9% menores de 4 afios tiene acceso a servicios de
cuidado, situacion que para la Secretaria de Desarrollo Social (2011) genera una baja
participacion laboral o menor permanencia en el empleo, que a su vez, conlleva una

reduccion del ingreso y una baja acumulacion de experiencia laboral necesaria para crecer
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profesionalmente, lo que contribuye a perpetuar la desigualdad de género, en un circulo
vicioso. El Instituto Nacional de las Mujeres (2011) afirma que el desarrollo dentro de una
sociedad, se fortalece a través de las instituciones y en la forma en que propician y

reproducen los roles de género.

De acuerdo con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) las mujeres son en
menor grado incorporadas al sector formal, porque las empresas tienen que proporcionar
beneficios, como las licencias de maternidad, sobre la confiabilidad de los trabajadores y
tienden a ser mas estrictas con las horas laboradas por dia (Horbath y Gracia, 2012).
Rebollo y Mufioz (2017) afirman que los empleadores tienen prejuicios y toman acciones
discriminatorias, estereotipadas, devaluando el trabajo de la mujer de manera intencionada
o inintencionada al momento de contratar a mujeres. De acuerdo al Instituto Nacional de las
Mujeres (2017) en una Encuesta Nacional de 2011, 1.1. millén de mujeres informaron que
su empleador, les solicitd someterse a una prueba de embarazo en el afio previo, pues de no
cumplir 30 semanas cotizadas al inicio de la licencia de maternidad, el empleador cubrira el
100% de dicha licencia. Lépez, Nicolas, Riquelme y Vives (2019) suponen que se genera
un mayor costo, al menos que disminuyan el salario, debido a que las mujeres tienden a
ausentarse mas dias en comparacion con los hombres por cuestiones familiares, o
interrupcién laboral por maternidad. Esta situacion deriva en que las mujeres tengan menos
oportunidades, formacién y experiencia, el hecho de contar con horarios mas flexibles o
trabajar en mejores condiciones, para conciliar la vida familiar y laboral, resulta

inconcebible que pueda explicar la menor remuneracién que reciben las mujeres.

Analisis realizados en Meéxico evidencian que el acceso de las mujeres al trabajo

extradomeéstico son en condiciones de precariedad laboral, discriminacion salarial y
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segregacion (Oliviera y Ariza 2000, citados en Horbath y Gracia, 2012), tornandose cada
vez mas rigido y exigente con los requerimientos de los trabajadores, derivadas por las
nuevas condiciones de flexibilidad laboral puestas en marcha por las empresas, brindando
menor seguridad laboral (Rebollo y Mufioz 2017). Mas del 51% de las mujeres
econdémicamente activas se encuentran dentro del subempleo, desempefiandose en la
ocupacion informal o contratadas por empresas formales pero sin prestaciones, privandolas
de sus derechos fundamentales en acceso a la salud, guarderias, prestaciones, y créditos asi
como condiciones equitativas de trabajo, igualdad salarial, seguridad, no discriminacion, no
violencia ni despidos injustificados (Soto, 2014). Para De Oliveira y Ariza (2000a y 2000b)
Pedrero (2004) y Rendon (2004); citados en Pérez (2012), la situacion laboral femenina
difiere mucho de ser ideal, ocupando empleos de menor prestigio social encasillados
conforme a roles femeninos, desempefiando actividades ligadas a una extension de trabajo
doméstico y enfrentando discriminacion salarial en ocupaciones masculinas. Cuando las
mujeres se adaptan mejor a los procesos flexibles no es por que tengan especial preferencia
por el mismo, sino porque tienen una funcion que cumplir con la familia (Castellanos,

1991; citados en Horbath y Gracia, 2012).

Ademas de lidiar con la existencia de discriminacion por las diferencias en el tipo
de actividades laborales que desempefian las mujeres denominada segregacion ocupacional,
mediante mecanismos ilegales, ciertos puestos son ocupados solamente por varones,
mientras que las actividades de las mujeres se centran en puestos administrativos, servicios,
ensefianza y ventas, dejando de lado oportunidades de acceso a puestos de trabajo de mayor
jerarquia para obtener mejores salarios (Horbath y Gracia, 2012). De acuerdo a Rebollo y

Mufioz (2017), este tipo de barrera externa donde las mujeres se concentran en
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determinados sectores se denomina segregacion horizontal, mientras que la segregacion
vertical es cuando dificulta el acceso a puestos con mayor responsabilidad, condicionando

Su acceso y promocion.

Para el Instituto Nacional de las Mujeres (2017) los obstaculos para ascender a
puestos directivos, experimentando segregacion ocupacional y sectorial. Duque, Ortiz y
Vargas (2013) afirman que en todo el mundo, las mujeres ocupan el 25% de los puestos de
gerencia. Pérez (2012) hace mencién en que las mujeres tienden a segregarse de acuerdo a
la edad y sexo, por lo regular las mujeres mas jovenes y solteras encuentran con mayor
facilidad puestos en actividades asalariadas dentro de la industria y servicios teniendo por
lo regular horarios mas rigidos. Para la ONU (2019) a 2,700 millones de mujeres se les
limita legalmente el acceso a los mismos empleos que los hombres, haciendo posible la
discriminacion salarial. La cual es considerada como otra de las grandes desventajas en el
mercado laboral “La brecha salarial”, se presenta en todos los paises, las mujeres que
trabajan a tiempo completo ganan un sueldo inferior al masculino, inclusive realizando la
misma ocupacion u actividad de igual nivel de educacién y experiencia. En América Latina
y el Caribe las mujeres ganan el 84% de lo de un hombre (Gonzélez 2018). En México
como los demas paises de la OCDE, las mujeres tienen sueldos inferiores a los hombres,
por cada hora de trabajo realizado, la brecha que se presenta en el salario mensual promedio
para los trabajadores de tiempo completo es de 16.7% en México, comparado con el

promedio de la OCDE de 15.3% (Instituto Nacional de las Mujeres, 2017).
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1.3 Preguntas de Investigacion

General

1. ¢En qué medida las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la
Bolsa Mexicana de Valores adoptan estrategias para empoderar a sus empleados

mujeres?
Especificas

1. ¢Qué tipo de estrategias internas (dentro de la organizacion) se utilizan para
promover el empoderamiento de las mujeres en las empresas que conforman el
indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de Valores?

2. ¢Cuales son las estrategias externas (servicios externos adicionales ofrecidos por la
compafiia) para promover el empoderamiento de las mujeres en las empresas que
conforman el indice de sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de Valores?

3. ¢Qué relacién existe entre el porcentaje de mujeres del equipo directivo de las
empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de
Valores y el tipo de estrategias adoptadas para promover el empoderamiento de los

empleados mujeres?

1.4 Delimitacion
El estudio se realizara en 30 empresas que cotizan dentro del indice de Sustentabilidad de

la Bolsa Mexicana de Valores en el afio 2017.
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1.5 Objetivos de Investigacion

General

1. ldentificar si las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa

Mexicana de Valores adoptan estrategias para empoderar a sus empleados mujeres.
Especificos

1. ldentificar las estrategias internas para promover el empoderamiento de las mujeres
en las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana
de Valores.

2. ldentificar las estrategias externas (servicios adicionales ofrecidos por las
compafiias) para promover el empoderamiento de las mujeres en las empresas que
conforman el Indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de Valores.

3. Analizar si el porcentaje de mujeres del equipo directivo de las empresas que
conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de Valores incide en
el tipo de estrategias adoptadas para promover el empoderamiento de los empleados

mujeres..

1.6 Justificacion

La creciente demanda global para alcanzar la paridad de género en el mercado laboral, hace
que el tema de esta investigacion adquiera especial relevancia para la sociedad, ya que
existen grandes brechas con respecto a los salarios, posiciones de liderazgo e igualdad de
condiciones de las mujeres con respecto a sus homdlogos masculinos. Por ejemplo, la
escasa participacion de mujeres en cargos directivos o0 niveles técnicos altamente

especializados requiere de estrategias para promover una mayor participacion. Ademas, las
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mujeres generalmente ocupan puestos de baja productividad, inestables o con escasa o nula
proteccion social. En este contexto, esta investigacion pretende extender la literatura
internacional en materia de paridad de género en el sector empresarial, en un pais
caracterizado por una cultura tradicional y hasta cierto punto machista. Por otro lado, se
hacer un llamado a los responsables de emitir politicas y lineamientos en el sector

empresarial para fortalecer las estrategias que persiguen favorecer la paridad de género.

1.7. Supuestos de Investigacion
De acuerdo a los objetivos de investigacion se establecen los siguientes supuestos de

estudio:

S1. Las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de
Valores adoptan estrategias internas y externas para promover el empoderamiento de sus

empleados mujeres.

S2. Las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de la Bolsa Mexicana de
Valores que cuentan con una mayor representacion de mujeres en el equipo directivo,
promueven mayores estrategias para promover el empoderamiento de sus empleados

mujeres.
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Capitulo 2. Marco Tedrico

2.1 Responsabilidad Social Corporativa

Anteriormente las ciencias sociales no contemplaban como objeto de estudio a las empresas
en su dimension externa y su influencia hacia distintos grupos de interés, sino que
solamente eran consideradas como fuentes de explotacion de trabajo. En los afios 80’s la
sociedad comenzd a cuestionar a las organizaciones por sus comportamientos, y en los 90’s
la discusion gir6 en torno a las funciones orientadas hacia la perspectiva social,
responsabilidad con la sociedad y el medio ambiente. Recientemente, se han desarrollado
avances alrededor del tema de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), incluyéndose en

temas de administracion, aunque no existe una definicion universal (Avendafio, 2013).

El primer acercamiento al concepto de RSE fue presentado por Bowen, quien en
1953, la defini6 como “las obligaciones de los empresarios para aplicar politicas, tomar
decisiones o seguir las lineas de accion que son deseables en términos de los objetivos y
valores de nuestra sociedad” mientras que Carroll en 1979, definié a la RSE como la
responsabilidad de una empresa por sus actividades econdmicas, legales, éticas y
filantropicas (Duque, Ortiz y Vargas 2013). En ese entonces y de acuerdo con Porter y
Kramer (2006), la mayor atencion de las empresas en torno a la RSE no fue precisamente
voluntaria, muchas de éstas se enteraron mediante la respuesta publica de asuntos que no se
habian tomado en cuenta como parte de sus responsabilidades empresariales. Por ejemplo,
Nike en los afios 90°s enfrent6 un rechazo por parte de los consumidores cuando los medios
de comunicacion como el The New York Times reportaron practicas abusivas de algunos

proveedores Indonesios.
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Debido a situaciones relacionadas a la globalizacién, aceleramiento de la actividad
econdmica, la conciencia ecoldgica y el desarrollo de nuevas tecnologias, la RSE paso de
ser un concepto abstracto y mal entendido, a ser un apellido en donde a las empresas que la
adoptan les otorga un prestigio para tener mayor aceptacion en una sociedad mayor
educada en temas sociales y medioambientales, por lo que se ha vuelto para las empresas
un valor obligatorio en el ambito externo e interno, convirtiéndose en algo mas que el
cumplimientoa exigencias legales, integrando asi valores universalmente reconocidos y del

marco legal que existe (Gémez y Martinez, 2015)

En 1980 el concepto de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) evolucion6 en
relacién a la teoria de los stakeholders (grupos de interés o de las partes interesadas)
desarrollada a partir del trabajo de R. Edward Freeman en 1984 quien sento las bases entre
la RSC y el desarrollo sustentable en los afios 90°s (Gavira, Martinez y Espitia, 2019). Los
stakeholders o grupos de interés son las partes interesadas que afectan de forma directa o
indirecta en el proceso operacional de la empresa. Freeman en el afio 1984, fue el precursor
de esta palabra, que antecedio al concepto de Responsabilidad Social Empresarial, en donde
la empresa debe adquirir un compromiso moral con cualquier grupo o persona que influya
en el logro de los planes de una organizacion (Castro, Hernandez y Bedoya, 2015). Los
stakeholders estan conformados por los empleados, en donde la relacion que se tiene con la
alta jerarquia debe realizarse desde la dignidad humana (salarios justos, trato justo para los
trabajadores, contrataciones responsables), clientes (fidelidad hacia la empresa, ofreciendo
productos al consumidor que lo dejen satisfecho), proveedores (relacién basada en el

respeto mutuo, negociaciones reales y legales), socios y accionistas, comunidad y medio
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ambiente, la relacion de la empresa con la comunidad es necesaria asumiendo un

compromiso voluntario para salvaguardar el medio ambiente (Gdmez y Martinez, 2015).

La RSC en los dltimos afios ha tenido un enorme interés, sobre todo por los
inversionistas y algunos gobiernos, internacionalmente, han ido apareciendo diferentes
iniciativas, codigos, normas, encaminadas a promover un comportamiento de las empresas
mas ético, sostenible, respetuoso con la sociedad y el medio ambiente. Hasta ahora la RSC
se ha considerado como un asunto de negocios y como una cuestion que debe ser
considerada de manera voluntaria por las empresas, sin embargo, aun existen deficiencias
por la cual deberia haber una intervencién publica para fomentar, promover y aumentar la
informacién y transparencia en el mercado (De la Cuesta, 2014). Para Bateman y Snell
(2005) citados por Castro, Hernandez y Bedoya (2015), producto de esas acciones
voluntarias, se podran maximizar los efectos positivos sobre la sociedad y, a su vez,
reducir los efectos negativos, lo que dara como resultado un beneficio a largo plazo con la
intencion para conseguir un desarrollo sostenible. Sin embargo, no deben confundirse con
practicas de filantropia, éticas 0 ambientales de forma exclusiva, ni cualquier otra actividad

adicional al proposito de la empresa (Cajira, 2013).

Porto y Castroman (2015) coindicen en que la RSC es un concepto que se entiende
como un compromiso voluntario asumido por las organizaciones para un desarrollo
sostenible. Otras definiciones se refieren a la RSC como una estrategia hacia dentro de la
empresa que permita garantizar mejores condiciones laborales a sus trabajadores; en otros
casos se percibe como impulsos de mejora hacia la comunidad en donde se localizan las

empresas, bajo una logica de adoptar valores éticos (...)
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Los valores éticos deben existir dentro de una empresa convirtiéndose en un
elemento que ayuda a la sustentabilidad a largo plazo (Gomez y Martinez, 2015). De
acuerdo a estos conceptos, Avendafio (2013) menciona que la RSC es la ética que deben de
tener las empresas con su entorno, por el concepto de ética en la sociedad actual, quienes
estan al frente de estas organizaciones admiten las situaciones de injusticias que afectan
muchos sectores en la poblacion mundial, por lo que se tienen que realizar modificaciones
en las politicas internas para tener un beneficio en favor de todos los involucrados. Porter y
Kramer (2006) afirman que la RSC es percibida como la construccion de valor compartido,
y no como un control de dafios 0 una campafa de relaciones publicas, si no que requiere un

pensamiento de negocios radicalmente distinto.

Porto y Castroman (2015) confirman al igual Avendafio (2013), que existen varios
intentos sobre la definicion de RSC aunque no se cuenta con una definicion acertada, los
mas recientes son de organismos internacionales, como la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) que viene desarrollando desde 1919 un sistemas de normas internacionales

con el fin de que los hombres y mujeres obtengan trabajos en condiciones de igualdad.

2.1.2 Responsabilidad corporativa en México

México también se incluye dentro de las tendencias internacionales, aunque la mayoria de
las medianas y pequefias empresas todavia no se encuentran familiarizadas con este tipo de
politicas. La ausencia de las mismas impide un reparto equitativo de la riqueza generando
brechas entre clases sociales, uno de los mayores retos para innovar las practicas
responsables puede ser el fortalecimiento del mercado interno asi como fomentar la
competitividad, equidad y cuidado del medio ambiente, involucrando al gobierno (Godinez,

Chauca y Becerra, 2016). Sin embargo, en algunas dependencias del sector publico como
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privado se han iniciado diversas acciones, entre las que destacan la creacion del Centro
Mexicano para la Filantropia (CEMEFI)! y la Alianza por la RSE (ALIARSE). ALIARSE
es una red conformada por el CEMEFI y varias cdAmaras y organismos empresariales, entre
los cuales estdn el Consejo Coordinador Empresarial (CCE), la COPARMEX, la
CONCAMIN, la USEM y Administracion por Valores (AVAL), que tienen como objetivo
posicionar el tema de la responsabilidad social en el mundo empresarial. Como parte de su
vision, la institucion ALIARSE pretende “lograr que la empresa sea y se perciba como
creadora de valor y generadora de bienestar, que promueve el bien comdn, por medio del
ejercicio de su Responsabilidad Social” (Greaves, 2006). De acuerdo con esto Camacho
(2015), el Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI) es una de las pocas
organizaciones nacionales reconocida a nivel internacional que ha sido pionera en la
introduccién y promocion de la RSC en el pais, asi como en el apoyo que proporciona a las
empresas, con la implementacion del premio de Empresa Socialmente Responsable

(CEMEFI, 2019).

El impacto de los cambios que se han suscitado han comenzado a sentirse en nuestro
pais, en relaciéon a la RSC. Las instituciones como parte de la modernizacion han hecho
revisiones y transformaciones a la normativa; tal es el caso de la Ley General del Equilibrio
Ecoldgico, la Reforma a la Ley organica de la Administracion Publica Federal de 1992, que

transformé a la Secretaria de Desarrollo Urbano y Ecologia (SEDUE), a la Secretaria de

1 CEMEFI, fundada en 1988, es una institucién privada con un ambito de accion circunscrito a México. Su
organo colegiado de autoridad en la Asamblea General de Asociados que esta integrada por 625 miembros:
174 socios (82 fundaciones y asociaciones operativas, 39 personas y 53 empresas), 432 afiliados y 19 usuarios
localizados en todo el pais. A las empresas le ofrece, entre otros, los siguientes servicios:
Apoyo en el disefio de estrategias de responsabilidad social empresarial.

Vinculacidn con especialistas en el disefio de programas de inversion en la comunidad

Identificacion y difusion de las mejores practicas de responsabilidad social empresarial.
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Desarrollo Social (SEDESOL), se cred el Instituto Nacional de Ecologia (INE) y la
Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente (PROFEPA) (Lezama y Graizabord, 2010;

citados en Velazquez y Vargas 2012, p.4).

Un ejemplo de esto es en relacion ambiental, México no se considera como uno de
los grandes emisores de gases de efecto invernadero, hasta 1990 solo se emitia el 1.5% a
nivel mundial, en 2008 tuvo un aumento del 40% fue entonces cuando mediante acciones
federales, como el Programa Especial de Cambio Climatico (PECC), el pais se
comprometid con el desarrollo sustentable al reducir un 50% del total de sus emisiones, y
para el 2050 poder contar con financiamiento internacional (Mayo, Pérez y Morales,

2018).

La RSC de acuerdo a la Bolsa Mexicana de Valores es relevante para atraer nuevos
inversionistas. En la actualidad los inversionistas buscan compafiias sustentables para
invertir sus recursos, basandose en la premisa de que una empresa sustentable genera mayor
valor a largo plazo y se encuentra mejor preparada para lidiar con los retos econémicos,
sociales y ambientales que se presenten. Para incentivar la incorporacion de procesos
sustentables y socialmente responsables en las practicas de las empresas mexicanas listadas
en BMV, la bolsa inicié el proceso para crear indices que puedan ser utilizados como
subyacentes para ETF’s, y que solo se consideren empresas reconocidas mundialmente en

materia de sustentabilidad (Bolsa Mexicana de Valores, 2015).
2.1.3 Dimensiones de la Responsabilidad Social Corporativa

En base a los aspectos que se analizan, se puede concluir que existen tres dimensiones que

deben ser equilibradas dentro de la empresa en las que influye la RSC para poder ser
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considerada como empresa sustentable. Responsabilidad economica: en donde el principal
objetivo es maximizar su valor para los grupos de interés, Responsabilidad Social: desde el
punto de vista social no solo cumple con las responsabilidades legales también es adaptarse
a las costumbres, cultura asi como contribuir al bienestar de la sociedad, y Responsabilidad
Medioambiental: en donde las empresas deben evitar acciones que tengan un impacto
negativo en el medio ambiente desde la adquisicion de materiales, produccion, venta y
consumo de producto final (Puentes, Antequera y Velasco, 2008). De acuerdo con CEMEFI
—Centro Mexicano para la Filantropia- la dimension econémica de manera interna; se
enfoca en la distribucion de valor agregado, equidad y justicia para los miembros de una
empresa sin dejar de lado el aspecto econdmico, la dimension econdmica de forma externa;
participacion y creacion de planes econdmicos de la region, aportacion a la causa publica
mediante contribucion impositiva, dimension social interna: implica la responsabilidad
compartida y subsidiaria de todos los involucrados en la empresa para mejorar las
condiciones de los mismos, de forma externa; acciones y aportaciones de la empresa para el
desarrollo de las comunidades y tener un entorno favorable, la dimension ambiental de
forma interna; la prevencién de los dafios por los procesos o productos, de forma externa;

preservacion y mejorar de la ecologia (Cajiga, 2013).

2.2 Bolsa Mexicana de Valores

La Bolsa Mexicana de Valores en México, se instituyo en la necesidad para la formacion de
intermediarios organizados en sociedades anonimas que ofrecieran solvencia a las
compafiias (Diario de Finanzas, 2019). Es una institucién privada situada en la ciudad de
México que opera por concesion de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, donde se

realizan negociaciones de compraventa de valores (acciones, obligaciones, papel comercial,
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etc.) fortalece el mercado de capitales e impulsa el desarrollo econémico y financiero, su
principal funcion es; facilitar la realizacion de transacciones con valores promoviendo el
desarrollo del mercado asi como prestar los servicios necesarios para realizar los procesos
de emision y la colocacion en intercambio de los referidos valores, proporcionar
informacidn al publico referente de valores inscritos en la Bolsa Mexicana y los listados en
el sistema internacional de cotizaciones de la propia Bolsa sobre sus emisiones y
operaciones realizadas, supervisar que las operaciones realizadas se sujeten a las
disposiciones establecidas, contando con la infraestructura necesaria que permita a los
intermediarios bursatiles como las casas de bolsa (quienes son promotores capacitados y
autorizados por la CNBV), poner en contacto oferta y demanda de valores acciones e

instrumentos de deuda (Mayo, Pérez y Morales, 2018).

En México, la Ley del Mercado de Valores (LMV) determina que las empresas deben
de ser establecidas como Sociedad Andnima de Capital Variable con concesiones de SHCP,
autorizacion del banco de México y de la Comision Nacional Bancaria y de Valores, las
empresas que desean cotizar sus valores en Bolsa, deben hacer publicos sus estados
financieros y posteriormente ser reguladas y supervisadas (Bolsa Mexicana de Valores,

2015).

La BMV también es la responsable de mostrar la informacion financiera de los
participantes en el mercado accionario asi como supervisar la conducta de las empresas e
inversionistas, la inscripcion a la Bolsa consta de tres pasos; primero la firma debera de
inscribirse en el Registro nacional de Valores e Intermediarios; segundo, cumplir con los
requerimientos minimos de inscripcion; tercero, contratar un intermediario financiero

autorizado para colocar la oferta publica inicial con los inversionistas. El decreto de la Ley
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de Mercado de Valores en el afio de 1975 mejoré las condiciones del mercado para los
inversionistas y duefios de empresas, ya que les proporciond un ambiente de inversion
seguro (Diaz, 2003). En un mercado transparente de libre competencia y con igualdad de

oportunidades para todos los que participan (Excelsior, 2020).
2.2.1 Beneficios de las empresas al suscribirse a la Bolsa Mexicana de Valores

La BMV otorga la posibilidad de adquirir financiamiento bursatil, a través de la emision de
acciones, obligaciones de titulos de deuda sin aumentar endeudamiento, lo que permite una
fuente de financiacion adicional sin necesidad de que los accionistas originales utilicen sus
recursos para uso en la empresa y se puedan obtener beneficios tales como (Bolsa

Mexicana de Valores, 2015):

Optimizar costos financieros

e Obtener liquidez inmediata

e Consolidad y liquidar pasivos

e Mayor crecimiento

e Modernizacion

e Financiamiento de investigacion y desarrollo

e Planeacion de proyectos de inversion y financiamiento de largo plazo

Mejora su calidad crediticia con las instituciones financieras (bancos)

Por su parte, las empresas que ingresan a la BMV, aumentan su prestigio tanto en el
medio financiero como en el sector al que pertenece (Bolsa Mexicana de Valores, 2015).
En linea con lo anterior, la BMV fortalece la estructura de la empresa creando esquemas de

financiacion mas solidos, incrementando el valor de la empresa, ya que empieza a crear
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mayor impacto mejorando su imagen volviendose mas atractiva para los accionistas,
proveedores y clientes, uno de los aspectos que genera confianza en los interesados es el

requerimiento de las empresas al contar con estandares de calidad (EI Contribuyente, 2017).

2.2.2 Empresas cotizadas en la BMV

Son limitadas las empresas que deciden cotizar en la BMV, a pesar de los esfuerzos, el
ndmero de empresas que cotizan se ha reducido, en el afio 2017 se encontraban 146
empresas en el mercado de capitales, un reducido nimero comparandolo con el tamafio de
la economia en el pais y en relacién con otros paises. Por ejemplo en India estan listadas
5,800 empresas, Canada 3,886 y en Latinoamérica Brasil con 350 emisoras. Algunos de los
motivos por los cuales hay poca iniciativa para las empresas es que para muchas significa
un costo elevado, ademas de cumplir con una serie de requisitos y tramites que toman un
tiempo considerable reunir, contar con un minimo de capital social donde se requiere la
transparencia que exigen los inversionistas para que puedan realizar decisiones adecuadas
con su dinero, algunas otras cuestiones por temas culturales derivado de empresas
familiares dénde suponen perder parte de la toma de decisiones (Santiago, 2017). Estas
empresas familiares prefieren no cotizar y mirar hacia otras opciones de financiamiento por
medio de proveedores y bancos sin tener que vender acciones de su compafiia ni hacer
publica su informacién contable (Espallargas, 2018). Antrop6logos han sugerido que la
estructura corporativa de las firmas mexicanas y de Latinoamérica es el resultado de
elementos culturales afirma mientras que Solaris (1976) afirma que el hecho de mantener la

propiedad de una empresa entre familiares es parte de la cultura hispana (Diaz, 2003).

En México existen mas de 4 millones de empresas, pero apenas el 0.2% (7,200

firmas) se consideran grandes, de acuerdo con los datos del INEGI, solo 2% cotizan en
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Bolsa. Como se mencion6 anteriormente, por distintas razones algunas de ellas no
requieren capital o no desean cotizar en el mercado bursatil. Por ejemplo, en el caso de que
los accionistas mayoritarios decidieron recomprar las acciones para no seguir dentro de la
Bolsa o existen empresas que no quieren tener informacion expuesta, ya que algunos de los
requerimientos es la exigencia de mayor transparencia, reportando cada trimestre sus
resultados y auditados por un tercero para certificar la confidencialidad, otra barrera es
contar con una estructura de un gobierno corporativo y no tener suficiente informacion de
los beneficios que se otorgan al estar dentro de la BMV, o por que las empresas han dejado
de pertenecer a la BMV son por problemas financieros o empresas que han sido vendidas

(Lara, 2019).

2.3. Concepto de sustentabilidad

Los primeros indicios del concepto de sustentabilidad se discutieron en una conferencia de
las Naciones Unidas sobre ambiente humano en Estocolmo Suecia en 1972, ya que ademas
de hablar del medio ambiente trataron temas econdémicos, de crecimiento y empleo. El
término sustentabilidad ha tenido diferentes transformaciones a través del tiempo, hasta
llegar al concepto actual que integra tres dimensiones, econémica, social y ambiental, lo
que hace que el concepto sea muy amplio por los distintos intereses que abarca. Sin
embargo, una de las definiciones mas significativas es: “El desarrollo sustentable hace
referencia a la capacidad que haya desarrollado el sistema humano para satisfacer las
necesidades de las generaciones actuales sin comprometer los recursos y oportunidades

para el crecimiento y desarrollo de las generaciones futuras” (Calvente A. 2007).

Otras definiciones que hacen referencia al desarrollo sustentable se refieren al manejo y

conservacion de los recursos naturales y a la orientacion al cambio tecnoldgico e
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institucional de tal manera que asegure la continua satisfaccion de las necesidades humanas
para las generaciones presentes y futuras. El desarrollo sustentable busca satisfacer las
necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para
alcanzar sus propias necesidades, siendo un proceso de cambio en el cual la explotacion de
recursos, la orientacion de las inversiones y del desarrollo y el cambio institucional estan en
armonia ,mejoran el potencial presente y futuro para satisfacer las necesidades humanas.
Una sociedad sostenible implica tomar en cuenta los limites fisicos y sociales del
crecimiento economico, delineando preferencias futuras sostenibles como escenarios
preferidos, desarrollando estrategias para alcanzarlas (Lubchenco, 1996; McNeely, 1990;

Ehrlich y Ehrlich, 1972; Cristen, 1996; citados en Badii, 2004, pp. 208-209).

Desde el punto de vista econdmico, la sustentabilidad se refiere a la habilidad de
lograr una prosperidad econdémica sostenida en el tiempo protegiendo los sistemas naturales
del planeta y proveyendo una alta calidad de vida para la sociedad. Esta definicion busca
fomentar un progreso desde un enfoque diferente y amplio, haciendo énfasis en que no solo
se debe tomar en consideracion en torno al crecimiento econémico, sino también al medio
ambiente, potencializando a las personas en lugar de marginarlas (PNUD, 2002; Godinez,

Chauca & Becerra 2016; Calvente, 2007).

La principal idea del concepto de sustentabilidad es crear un proceso que permita el
desarrollo social, preservando los recursos naturales y ecosistemas siendo favorable para las
futuras generaciones y puedan tener una mayor calidad de vida. Para alcanzar estos
objetivos es necesaria la practica constante y de buena voluntad en conjunto con los

gobiernos a nivel mundial (Navarrete, Ramirez, Sdnchez y Garcia, 2003).
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2.3.1 Origen de sustentabilidad.

En el afio de 1972, en una conferencia de las Naciones Unidas sobre ambiente humano en
Estocolmo, se dieron los primeros indicios de lo que actualmente se reconoce como
sustentabilidad, el cual no solo traté de temas referentes al medio ambiente si no también
relacionados con la economia, capital, crecimiento y empleo. En 1992 en Rio de Janeiro se
formalizo la accidn de las Naciones Unidas con los conceptos relacionados con el medio
ambiente y desarrollo sustentable (Calvente, 2007). De acuerdo con esta Cumbre de 1992
de la Organizacién de las Naciones Unidas, fue la época en que se estructuraron los
programas neoliberales en diversos paises y los problemas ambientales empezaron a ser

preocupantes (Estevan y Naredo, 2009, citado en Jiménez, 2016).

El concepto de sustentabilidad también puede ubicarse en el afio de 1983, cuando la
Organizacion de las Naciones Unidas, cred la comision sobre el medio ambiente y
desarrollo, en el afio de 1987 se elabor6 un documento llamado nuestro futuro comdn o
informe Brundtland en el cual sefialaba que la sociedad debe modificar su estilo y habitos
de vida, si no se desea que la crisis social y la degradacion de la naturaleza se extiendan de
manera irreversible (Navarrete, Ramirez, Sanchez y Garcia 2003), proponiendo la
restitucion del equilibrio ecolégico, reconstruyendo lo que ha sido dafiado por el progreso
econdmico y material, edificando las bases naturales para que el modelo de desarrollo de la
sociedad industrial sea perdurable, en el aspecto econdmico del informe analiza las causas
de pobreza, desigualdad, injusticia y dafio ambiental, resaltando el bien comdn y la salud
ecologica ya que sin ambos aspectos tiene como resultado la degradacion ambiental de los

paises (Velazquez y Vargas, 2012).
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2.3.2 Estrategias de las empresas sustentables.

Para Mayo, Pérez y Morales (2018) en los ultimos afios la perspectiva de los negocios ha
cambiado, para calificar o evaluar a una empresa, los inversionistas ademas de considerar la
informacion financiera, lo hacen también en factores implicados en temas de
sustentabilidad. Se estima que el 10% del total de inversionistas en Estados Unidos y en
una cantidad aproximada de 2.71 trillones de ddlares se centran en acciones sustentables,
situacion que crea el nuevo escenario competitivo de los negocios y un fuerte elemento por
el que los indicadores financieros valuaran a las organizaciones, por lo que es de suma

importancia prepararse para asumir estos retos.

Debido a eso la tendencia a nivel global, se orienta cada vez mas a gratificar a las
empresas que son socialmente responsables, por el aumento de interés que ha adquirido
también el publico sobre inversiones responsables, seleccionado productos de esta clase de
empresas (Bolsa Mexicana de Valores, 2015). Estas empresas entienden que la
sustentabilidad se traduce como un reto de innovacion, creatividad y nuevas formas de
producir y hacer negocios, ya que las empresas que han comprendido este concepto y reto
para ser mas eficientes desarrollando estrategias verdes, han logrado también beneficios
como la reduccion de costos de produccion, acciones que se diferencian de la competencia
al mejorar su imagen y reputacion para atraer a los consumidores ambientales (Berges,

2013).

Algunas de las estrategias que la sustentabilidad sugiere es una cercana relacion entre la
empresa y el cliente, en donde més alla de una transaccion de tener un beneficio mutuo
entre las partes y asegurar la lealtad del cliente (Velazquez y Vargas, 2012). Otro tipo de

estrategias son politicas establecidas e implementadas de manera interna y manuales de
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ética, con el objetivo de dar un mayor impulso al desarrollo social, econémico y del medio
ambiente, como educacion ambiental, responsabilidad, equidad, y toda accidn que conlleve
buenas practicas, como lo indica en el Programa de las Naciones Unidas 2002 (Godinez,
Chauca y Becerra, 2016). Existe una relacion significativa entre la aplicacion de estas
acciones y el tamafio de la empresa, ya que empresas con mas de 500 empleados favorecen
mas estas politicas, en comparacion con la pequefia y mediana empresa (Navarro, 2013).
De igual manera se puede considerar la implementacion de la norma internacional 26000, la
cual promueve en diversos aspectos la responsabilidad social, en donde las organizaciones
sean socialmente responsables mas alla del cumplimiento legal. Esta norma pretende que la
utilizacion sea para todo tipo de organizaciones, aunque probablemente la aplicacion no sea
la misma, se deben tomar en cuenta diversos factores de diversos indoles, sociales,
ambientales, politicos, culturales, sin embargo, su uso solamente otorga una orientacion a

los usuarios, no para propdésitos de certificacion de calidad (ISO, 2010).

Algunos programas implementados en empresas espafiolas en 2011 fueron:
programa de seguridad e higiene a sus empleados, planes relacionados con la conservacion
del medio ambiente, ahorro de energia, optimizacion y recuperacion de recursos,
conciliacion de vida personal y profesional, integracién de mujeres en la direccion,
igualdad de oportunidades, mediciones y mejora del clima laboral, apoyo a colectivos
sociales desfavorecidos, integracion de personas con discapacidad en plantilla, formacién al
personal sobre cuestiones de responsabilidad social y ética, proyectos culturales, deportivos
y educativos, programa de disefio y seguimiento de planes de carrera, establecimiento de

cddigos de conducta escritos y divulgacion de informes de sustentabilidad (Navarro, 2013).
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Para Deniz y Venora (2012) citados por Morales (2016) comprobaron que la relacion
en el cuidado del medio ambiente tenia una connotacion positiva en épocas de prosperidad,
obteniendo beneficios a su economia, y coindice con lo que se publico en la Bolsa de
Valores (2015), al mencionar la preferencia de los inversionistas por las compariias que se
encuentran dentro de los indices sustentables, y quienes obtienen un mayor valor a largo
plazo y estdn mejor preparadas para diversas situaciones de indole social, econémico y
ambiental. Ademas estas empresas enfrentan menores riesgos puesto que manejan sus
indicadores de forma estratégica, y son conocidas y reconocidas en el ambito nacional e
internacional, por lo cual algunas ideas que han adoptado las empresas descritas
anteriormente por Navarro (2013), es la utilizacién eficiente de recursos de tierra, agua y
energia. Como un ejemplo de ello se puede mencionar a la empresa DuPont al tener un
ahorro de méas de US$2.000 millones como resultado del uso de energia desde 1990. Otro
ejemplo es la empresa McDonald’s la cual redujo en un 30% los desechos sélidos en
materiales de empaque de comida. Otra de las opciones planteadas es la seguridad y
estandares de calidad en los productos y las condiciones de trabajo ya que no solo atrae a
los clientes, sino que también ayuda a reducir los costos internos por accidentes. El
consumo de insumos o servicios de empresas locales también pueden ser oportunidades de

iniciativas de responsabilidad social para las empresas.

Velazquez y Vargas (2012) mencionan que las empresas responsables pueden hacer
mucho sin grandes inversiones, contando con una cultura social, econémica y ambiental,
como en el caso de la empresa brasilefia Natura Cosméticos S.A. Para Mayo, Pérez y
Morales (2018) una empresa que se ve involucrada en un escandalo por temas ambientales

0 sociales, su imagen puede verse afectada seriamente, ya que en la actualidad cualquier
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empresa que persiga sus fines a expensas de la sociedad, su éxito sera temporal (Porter &

Kramer 2006).

2.4 Indices sustentables

Las empresas que estan listadas dentro del indice de Precios y Cotizaciones (IPyC)
sustentable de la BMV destacan en materia de sustentabilidad (Godinez, Chauca & Becerra,
2016). Ademas el rendimiento del indice accionario que se conforma por estas empresas
sustentables (IPC Sustentable) ha sido 31% superior del principal indicador del mercado

(IPC) que fue del 15% (Rodriguez, 2019).

Morales (2016) menciona que por causa del deterioro del medio ambiente
ocasionado por las empresas estan afectando a la economia de los paises. Mayo, Pérez y
Morales (2018) afirman que los problemas ambientales de contaminacion, erosion del
suelo, baja calidad del agua, deforestacion afectan la vida del hombre y constituyen un
factor que impide el desarrollo sustentable. El desarrollo sustentable se ha incluido dentro
de los planes de negocio de las organizaciones y la presion que han ejercido los
inversionistas en la creacion de los indices y asi contar con una seleccion de empresas que
analizan e incorporan temas de sustentabilidad a largo plazo (Navarrete, Ancona, Mufioz,

Jiménez y Martinez, 2016).

En 2011 la BMV incorporé indices bursatiles denominados sustentables, con el
objetivo de integrar en una canasta a las empresas emisoras listadas en México que cuenten
con un mayor posicionamiento en relacion al tema de responsabilidad social. Los criterios
de seleccion para las empresas emisoras que se encuentren dentro del indice IPC
Sustentable son las que tengan una calificacion por arriba del 80% de las emisoras mejor

calificadas y contar con un minimo de 30% de acciones flotantes (Bolsa Mexicana de
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Valores, 2015). Dentro de este indice las empresas tienen mayor exigencia en materia de
sustentabilidad y en linea a los principios definidos en el pacto global de la ONU, para
certificarse en cuidado del medio ambiente (manejo y uso de recursos naturales), gobierno
corporativo y responsabilidad social con sus principales grupos de interés (empleados,

proveedores, clientes, comunidad donde se desempefian) (Morales, 2016).

Los diez principios establecidos en el pacto mundial en 1999 basados en la
declaracion universal de los derechos humanos, declaracién de la organizacion mundial del
trabajo sobre principios fundamentales y derechos laborales, declaracion de Rio sobre
medio ambiente y desarrollo, y la convencion de las naciones unidas contra la corrupcion,
fueron emitidas como recomendaciones para las empresas de manera voluntaria para poder
lograr una economia global integral y sostenible (Puentes, Antequera y Velasco, 2008).
Uno de los compromisos de las empresas al incorporarse al pacto mundial, es reportar el
avance en la aplicacion de los diez principios que tiene la empresa con sus grupos de interés
mediante un reporte denominado comunicacion de progreso con el fin de contribuir al
desarrollo de mercados mas sustentables y equitativos (Duque, Ortiz y Vargas 2013). Para
Rodriguez (2017) ha sido un gran esfuerzo de la BMV y no solamente cuentan con el indice
de sustentabilidad, si no también con bonos verdes, CO2 y han firmado los principios de

Bolsa sustentable.

Cuando se analizan los indicadores nos muestran como se encuentra el desempefio
de la industria, al medir los factores econdmicos enfocados a un esquema de calidad,
auditoria ambiental, introduccién de tecnologias limpias, uso sustentable de recursos,
factores sociales que miden el desarrollo de los empleados y su participacion en la

sociedad, generando un ambiente de bienestar basado en los valores de la empresa y el
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factor ambiental que establece el analisis de la empresa con el entorno ecoldgico,
(Velazquez y Vargas 2012). Las empresas listadas dentro de este indice tienen que ser cada
afio mejores y llevar a cabo diversas acciones como; tener cierto nimero de emisiones de
gases de efecto invernadero para asi disminuirlas cada afio, y eficientar de igual manera el

consumo de agua y residuos peligrosos (Rodriguez, 2017).

2.4.1. Concepto de indice sustentable.

El indice sustentable constituye una herramienta de la BMV con la cual el sector financiero
de México se suma al esfuerzo de otras economias para poner un valor bursétil a las ideas
que sean sustentables, se registre un impacto positivo en las empresas que lo implementan y
obtener una oportunidad de diferenciarse en el mercado, también se puede considerar como
un pardmetro para conocer las mejores précticas de sustentabilidad que permite reconocer a
aquellas empresas que promueven una inversion responsable, ser un marco de referencia y
comparacion con otras empresas, identificar areas de oportunidad en cuestiones de
sustentabilidad e incentivar a las emisoras a comprometerse con la sustentabilidad (Mayo,

Pérez y Morales, 2018).

El indice sustentable busca que las empresas que lo conforman tengan una mayor
presencia a nivel internacional y a su vez sea una muestra del nivel de sustentabilidad que
alcanzan las compafiias mexicanas, en el cual se evalua el desarrollo de acciones
ambientales, sociales y de gobierno corporativo mediante compafiias de monitoreo

(Navarrete, Ancona, Mufioz, Jiménez y Martinez 2016).
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2.4.2 indices bursatiles sustentables.

Para Nufiez (2003), citado por Navarrete et al. (2016) menciona que la creacion de los
indices sustentables en las Bolsas méas importantes del mundo se crea como una reaccion
ante el surgimiento del indice Dow Jones. En este contexto, los indices surgen para darle al
inversionista una seleccion de empresas cotizadas en otras bolsas que le aseguren que se
han analizado los temas de sostenibilidad de largo plazo. A nivel mundial, la creacion de
dichos indices se debe a una reaccion en cadena ante el surgimiento del primero, el indice
Dow Jones Sustainability en 1999, al cual le sigue el FTSE4Good, en Gran Bretafia,
después el de Johannesburgo (2004), en Sudafrica, en Brasil el ISEBOVESPA (2005), en
India (2008 Globescan); en China (2010 Han Sen ECPI lItalia) y en el 2011 Shanghai Stock

Exchange; y finalmente el IPC sustentable de México en el 2011 (p.2).

Los indices Dow Jones Sustainability 1999, son los primeros indices globales que
siguen el desempefio financiero de las principales empresas sustentables a nivel mundial.
En el contexto latinoamericano, ISEBOVESPA (2005) es una iniciativa pionera para crear
un ambiente de inversion compatible con las necesidades de la sociedad para el desarrollo
sostenible y para invitar a las empresas a ser éticamente responsables (Velazquez y Vargas,

2012).

Fuentes, Nufiez y Herradon (2005) coinciden en que las directrices internacionales
GRI, son una guia para la elaboracion de reportes de sostenibilidad social, unificando
criterios, mediante una serie de indicadores que faciliten la transparencia, trabajar por

medio de esta norma, otorga un plus de credibilidad en la informacion que se presenta.
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2.4.3 Calificadoras y evaluacion

En México las compafiias son evaluadas por calificadoras independientes, Ecovalores
representante en México, De Eiris empresa Inglesa la cual analiza empresas listadas en
bolsas de valores en diferentes partes del mundo y por el CEGC? de la Universidad
Anahuac del Sur, unica Institucion académica del pais que es lider mundial en temas de
gobierno corporativo, en donde los datos que emplean se fundamentan exclusivamente en
informacidén puablica, con la informacion recaudada se determina el grado de apego de las
practicas internacionales. Las emisoras deberan cuidar de hacer pablicos los programas y
acciones en materia sustentable, tanto en su pagina de Internet, reporte anual integrado y/o
informe de sustentabilidad (Mayo, Pérez y Morales, 2018). De acuerdo con ello, Navarrete
et al. (2016) afirman que principalmente se analizan los reportes anuales, de sustentabilidad
o de fundaciones con las que se trabaje, debido a que las fechas de revision por parte de las
calificadoras comprenden desde el 01 de mayo hasta el 31 de agosto de cada afio y de no
hacer publica la informacion de manera oportuna puede afectar la calificacion de las

empresas (Bolsa Mexicana de Valores, 2015).

El IPyC sustentable se compone de 30 emisoras, las cuales reflejan el desempefio de
empresas comprometidas. La evaluacion ambiental de las empresas se realiza de acuerdo
con el sector que operan y los indicadores tienen tres clasificaciones; alto, donde se
requiere fortalecer el area ambiental y especificamente en areas clave como agua,
emisiones de aire, desechos, energia, agua residual, biodiversidad, las siguientes
clasificaciones son medio y bajo impacto. Para determinar estas observaciones se realiza un

seguimiento en conjunto con mas de tres mil fuentes internacionales de informacion como

2 Centro de Excelencia en Gobierno Corporativo.
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la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), medio ambiente, anticorrupcion,
armamento o derechos humanos, si se llegasen a encontrar irregularidades, la evaluadora
envia un reporte para tomar medidas y analiza constantemente el desempefio de las
empresas cotizadas (Mayo, Pérez y Morales, 2018). Los reportes también son analizados
conforme a los principios relevantes del pacto mundial, de Inversién Responsable (UN-
PRI). Las recomendaciones de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), Corporacién Financiera Internacional del Banco Mundial, encargada
de la promocion del buen gobierno corporativo y las recomendaciones de la norma ISO
14000 para la industria limpia, cada afio se realiza un promedio de los puntajes obtenidos
en medio ambiente, responsabilidad social y gobierno corporativo, para emitir una
calificacion final de las empresas que han sido evaluadas, posteriormente se ordenan de
forma ascendente de acuerdo a la calificacién final y las empresas que tengan su
desempefio sustentable corporativo mas alto en 80%, se toman en cuenta para el calculo de
la puntuacion media de la muestra, las empresas que tienen un desempefio menor se
descartan de la seleccion del indice y las empresas con puntuacion por arriba del promedio

tienen una revision adicional (Gavira, Martinez y Espitia, 2019).

Se puede realizar también una revision por parte de entidades de certificacion
independientes a los reportes que presentan las empresas, algunos ejemplos son la Norma
Accountability 1000 (AA1000) que pretende garantizar la veracidad de la informacion
reportada en aspectos sociales y éticos, la norma SA8000 que se especializa en los aspectos
socio-laborales para mejorar las condiciones laborales a nivel mundial, Norma EFR,
certificacion en las empresas que facilitan la conciliacion de vida (Fuentes, Nufiez y

Herradon, 2005).
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Luisa Montes, directora ejecutiva de Ecovalores, agencia calificadora a nivel
internacional de bonos verdes menciona que a nivel mundial solo hay dos empresas que son
sustentables al 100% IKEA e INTERFACE, sin embargo en México hasta ahora no hay
realmente una empresa sustentable pero las que estan dentro del indice sustentable estan en

el proceso para llegar a hacerlo (Rodriguez, 2017).

En la misma linea, Global Reporting Initiative (GRI), es una metodologia fundada
en Boston, EE.UU por la coalicién de economias responsables del medio ambiente de las
Naciones Unidas (UNEP), que se utiliza para realizar la evaluacion de las dimensiones de
sostenibilidad, es la mas aceptada a nivel internacional, pues facilita un marco para la
elaboracion de memorias de sostenibilidad basandose en la credibilidad, consistencia y
comparabilidad, garantizando transparencia en la informacion reportada convirtiéndose en
un estandar mundial, su propdésito es que la informacion que muestran las empresas en
torno a los temas economicos, sociales y ambientales se conformen por criterios uniformes

y sencillos de comparar (Rodriguez y Rios, 2016).

2.4 Participacion de la mujer en el mercado laboral

A principios del siglo XX en Espafia se muestran las primeras sefiales de diferencia en
cuestion laboral y salarios, los trabajos manuales realizados en mayor parte por las mujeres
eran reemplazados por la mecanizacion de acuerdo a los estereotipos establecidos, los
hombres se encargaban del manejo de las maquinas aun siendo empresas textiles, en los
80°s debido a la guerra, una de cada 10 mujeres trabajaba como empleada doméstica o en
trabajos de construccion y elaboracion de materiales de guerra. Durante esta etapa se
triplicaron las cifras de mujeres en estas labores, posteriormente la mujer comenzaba a

realizar tareas administrativas, donde no tenian poder de opinion y mucho menos de
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liderazgo, sin embargo, para favorecer el modelo del franquismo las mujeres empezaron a

ser educadas para casarse y dedicarse al hogar (Buedo, 2015).

Para Amordés (1985), citado por Corona y Zapata (2003), la participacion femenina
en el mercado de trabajo esta regida por una clara discriminacion que se manifiesta de
formas diversas, las mujeres no acceden a cargos superiores en la jerarquia profesional y las
justificaciones dadas a esta discriminacién son muchas, pero todas estas arraigadas en la
creencia en ciertas caracteristicas naturales de las mujeres: sumision, docilidad, falta de

iniciativa e independencia entre los principales.

Acereda-Extremiana (2015) menciona que las mujeres de distintos niveles aun en la
actualidad, han tenido dificultades para ingresar al mercado laboral, puesto que la mayor
participacién econdémica era masculina quienes se encargaba del suministro del hogar,
realizando trabajos pensados para hombres donde regian ellos mismos, estableciendo
patrones conductuales, mientras que las mujeres tenian el rol de * reproductora”, cuidado
de los hijos o familiares dependientes, en general encargada del bienestar fisico y
emocional de la familia, pero debido a cambios sociodemograficos que se han suscitado en
las ultimas décadas, las mujeres empezaron a incorporarse al &ambito laboral, primero en
lineas de produccion, o desempefiando puestos de bajo nivel jerarquico, en donde el
hombre seguia conservando funciones con mayor responsabilidad, el dilema fue cuando la
mujer demostro que queria y podia asumir ese poder de forma eficiente tal cual lo hacia el
hombre pues el nivel de preparacion y cualificacion de la mujer ha alcanzado niveles muy
altos en los ultimos afios, pero con situaciones que no se pueden omitir como la doble
jornada, desvalorizacion, barreras de crecimiento y desarrollo personal y profesional. La

incorporacion de la mujer al mercado laboral tiene una relacion positiva, cuando se integran
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a los sectores productivos de la economia, signo de una mejor calidad de vida y desarrollo

regional (Gutiérrez y Limas, 2008).

2.4.1 Participacion de la mujer en el @mbito laboral de América Latina

Una de las mayores transformaciones socioeconémicas que se han dado en los ultimos afios
ha sido la creciente inclusion de las mujeres en el ambito laboral. De acuerdo a Garcia
(1993) y De la O y Guadarrama (2006) citados en Pérez (2012), para que esto fuera posible
se presentaron tres aspectos fundamentales: la modificacion de los afios 80°s sobre el
modelo econdémico, la modificacion de las reglas que regulan las relaciones laborales; y las
crisis econdémicas donde predomina el desempleo y bajos salarios derivados de politicas de
ajuste. Motivos que cambiaron roles tradicionales, en donde los hombres trabajan y las
mujeres se encargan de las labores domésticas y de la crianza de los hijos ha dejado de ser
representativa en muchas sociedades a nivel mundial, y América Latina no es la excepcion,
ya que en la actualidad 6 o mas de cada diez mujeres latinoamericanas participan
activamente en el mercado laboral, teniendo repercusiones positivas en la sociedad y
economia, a pesar que el comportamiento y tendencias de participacién laboral no son
similares entre paises. El incremento de la insercion de mujeres al mercado laboral se ha
dado por diversos factores entre lo que se encuentran, un aumento de nivel educativo,
porcentaje menor de fecundidad, o no formalizar con una pareja, las actividades en que han
incursionado las mujeres se han expandido pero las actividades con mayor frecuencia se

encuentran dentro del sector de servicios.

Sin embargo, a inicios de la década 2000 en comparacion con los 90°s, la inclusion
de las mujeres al ambito laboral tuvo una desaceleracion en diversos grupos de mujeres, la

mayoria de mujeres casadas, o dentro de situaciones socioeconomicas vulnerables, una
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posible explicacién es un incremento econdmico y beneficios de proteccion social, en
donde los conyugues tenian mayores ingresos, lo que permitian una mejor calidad de vida,
provocando una disminucién de acceso al empleo de las mujeres. Gobiernos y sociedad
civil tienen la responsabilidad de buscar maneras para fomentar la participacion laboral de
las mujeres un ejemplo de esto es; expandir los centros de cuidado infantil promoviendo
extensiones de la jornada escolar, puesto que si hay una desaceleracion continua como lo ha
sido en diversos paises de América Latina se podrian reforzar los roles tradicionales en el
hogar, haciendo que el empoderamiento e igualdad de género se vean afectados a largo

plazo (Gasparini y Marchionni, 2015).

Avolio y Di Laura (2017) coinciden en que la participacion de la mujer en el ambito
laboral varia de un pais a otro dependiendo de distintos factores como el desarrollo
econdémico, normas sociales, culturales y religiosas, niveles de educacion, tasa de fertilidad,
accesos de cuidado infantil, institucionalidad entre otros, sin embargo, su participacion en
el trabajo indudablelmente genera efectos a nivel macroeconémico contribuyendo al
crecimiento economico del pais, mas no obstante la participacion femenina sigue teniendo
significativas diferencias en relacion con los hombres, en el caso de América Latina y el
Caribe se encuentra de la siguiente manera de 1992 a 2012, como se muestra en el grafico

1.
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América Latina y el Caribe: brecha de género en la tasa de
participacion en la fuerza laboral, 1992 - 2012 (En
porcentajes)
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Gréfico 1. Brecha de género de tasa de participacion en la fuerza laboral.

Fuente: Organizacion Internacional del trabajo (OIT), Indicadores clave del mercado de

trabajo, 2014, citado en Avolio y Di Laura (2017).

Aln con el aumento laboral generado en Ameérica Latina se ve lejano conseguir el
objetivo de igualdad de género, a finales del 2017, en cuestiones de trabajo y salario hay
una diferencia entre 15% superior respecto a los sueldos y 20% en cuestion de
empleabilidad entre hombres y mujeres, teniendo conocimiento de estos datos se pueden
apreciar las tendencias y dimensiones de los desafios que representan, las diferencias que se
tienen para tener acceso a los mercados laborales, debe ser considerado como un llamado a
la accidn, “cerrar las brechas no s6lo es una manera de garantizar que nadie se quede atras y
de avanzar hacia una mayor justicia social, también es clave para aprovechar un inmenso
potencial desaprovechado para el desarrollo econémico y social de América Latina y el

Caribe” mencion0 el director regional de la OIT, José Manuel Salazar- Xirinachs. La lista
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para cerrar estas brechas es larga y empieza por insistir en las politicas para combatir los
estereotipos que prevalecen en muchos lugares, medidas para mejorar la insercion laboral

de las mujeres en leyes o dentro de los convenios colectivos (OIT, 2018)

2.4.2 Participacion de la mujer en el @mbito laboral de México

El fuerte incremento de la participacion femenina es un cambio socioeconémico importante
que se ha dado a través de los afios, incrementado la participacion laboral América Latina y
en relacion a México no es la excepcion (Bermudez, 2019). Durante 1990 la participacion
femenina tuvo un incremento considerable debido a diversos factores como; deterioro de
condiciones economicas en el pais, descenso de la fecundidad, aumento de mujeres con
hijos sin pareja lo que causa que muchas mujeres se conviertan en jefas de familia
proveedoras del sustento de sus hijos (Barrios y Barrios, 2016). Con fuentes del INEGI
2015, en el Instituto Nacional de las Mujeres (2015), las mujeres jefas de familia en 1976
era de 13.5% y en 2014 ascendié a 29%. La postergacion del matrimonio que permite
enfocarse mas en el desarrollo educativo y laboral en comparacion con generaciones
anteriores, incrementando su participacion en mayor proporcion en el sector de servicios y
reduciéndola en el sector de productos y bienes (Barrios y Barrios, 2016). En México,
durante el segundo trimestre de 2018, Colima fue la entidad con la mas alta participacion
econdmica femenina con un 55.5%, en este periodo solo siete entidades contaron con tasas
superiores del 50%, mientras que los Estados con menor participacion se encuentran
Chiapas, Veracruz, Tabasco, Zacatecas y Querétaro con tasas inferiores del 30% (Instituto

Nacional de Estadistica y Geografia, 2018).

En el afio 2019 la participacion laboral femenina tuvo un incremento de casi 60%

en 2019 favoreciendo la productividad de las empresas y desarrollo economico, sin
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embargo, aun persiste la desigualdad de género, pues la brecha de participacion laboral
femenino en comparacion con los hombres en America Latina se registra un 30% y en
México es aun mayor, alcanzando un 35% (Bermudez, 2019). En comparacion con los
paises de Ameérica Latina, México se encuentra dentro de los paises con 45%, una de las
tasas mas bajas de participacion laboral femenina (CEPAL, FAO, ONU Mujeres, PNUD y
OIT, 2013, citados en Vargas y Bracchi, 2016), La desigualdad se presenta debido a
factores de discriminacion, como son las contrataciones, movilidad, ascenso, remuneracion,
condiciones de trabajo inflexibles, falta de servicios en guarderias, y mayor responsabilidad
en labores domésticas (INMUJERES, 2018). De acuerdo con datos de INEGI en 2018 y
correspondientes al 4to trimestre 2017, la poblacion econémicamente activa para producir
bienes y servicios fue de 52.9 millones de personas, de los cuales 20.2 millones son
mujeres y en donde 43 de cada 100 son econdmicamente activas. La tabla 1 muestra la
informacién referida a la evolucion de indicadores laborales del género femenino para el
4to. Trimestre del 2018 con informacién de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

(STPS) 2018.

Tabla 1. Evolucion de indicadores laborales poblacién 4to trimestre 2018
Concepto Total Mujeres %
Poblacion total 125,191,900 64,804,091 52%
Poblacion menor de 15
afios 31,346,044 15,485,723 49%
poblacién en edad de
trabajar 93,845,856 49,318,368 53%

Poblacion 37,822,657 27,663,364 73%
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econdmicamente inactiva
Poblacion
econdmicamente activa
Ocupados

Desocupados

56,023,199
54,194,608

1,828,591

21,655,004
20,908,056

746,948

39%

39%

41%

Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. STPS: México informacion

laboral (2018).

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (2019) dio a conocer los sectores

econdmicos dénde se muestra el porcentaje de participacion que tiene la mujer. La tabla 2

describe el porcentaje de participacion de la mujer en las diversas ramas de actividad

econdmica. Se observa una mayor participacion en los sectores de comercio, gobierno y

organismos internacionales, y llama la atencion que la participacién femenina se ha

incrementado en la industria manufacturera.

Tabla 2. Ocupacion mujeres en las diversas Ramas de actividad econémica 2018

Concepto

Rama de actividad Econdmica
Actividades agropecuarias
Industria manufacturera
Industria extractiva y electricidad
Construccion

Comercio

Transportes y comunicaciones

Total
54,194,608
6,874,691
9,090,533
398,788
4,375,583
10,082,351

2,832,600

Mujeres
20,908,056
800,317
3,441,630
51,009
175,334
5,207,372

348,198

%

39%

12%

38%

13%

4%

52%

12%
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Gobierno y organismos

internacionales 2,279,748 896,990 39%
Otros servicios 17,975,542 9,895,085 55%
No especificado 284,772 92,121 32%

Fuente: INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. STPS: México informacion

laboral (2018).

Otros factores que influyeron en la integracién femenina laboral y de los cuales
concuerda Gasparini y Marchionni (2015) es la obtencién de mayor grado de escolaridad,
dado que més de la mitad de las mujeres de 15 a 29 afios han concluido sus estudios
secundarios y el descenso de la fecundidad ha jugado un papel importante. En los afios 70°s
la tasa global era de 7 hijos por mujer, para los afios 90°s se estimaba en 2 o 3 hijos por
mujer, a medida en que las generaciones era mas jovenes se integraban con mayor rapidez

al ambito laboral.

Retomando la relacion entre la fecundidad, estado civil y participacion laboral, el
Instituto Nacional de las mujeres (2018) evidencia el porcentaje de mujeres que son madres
y su participacion gue tienen dentro del mercado laboral, de acuerdo a su edad, estado civil
y edad de los hijos, tal como se muestra en la Tabla 3. Se observa una menor
representacion de aquellas mujeres con mayor nimero de hijos y de las madres solteras y
separadas y divorciadas, en comparacion con aquéllas que no tienen hijos o estan casadas o

unidas.
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Tabla 3. Las madres y su participacion en el mercado laboral

Edad No. Hijos % Participacion laboral
15-49 0 68.20%
+15 1-2 49.60%
+15 3-5 41.40%
+15 6 22.70%

Edad de los hijos

25-49 -3 40.90%
Estado Civil

Madres solteras 69%

Separadas,  divorciadas, 45.60%

viudas

Casadas — Unidas 38.60%

Fuente: Elaboracién propia con datos del INMUJERES (2018).

Del total de madres ocupadas en el mercado laboral, 64% son trabajadoras
subordinadas y remuneradas, 26.6% trabajan por cuenta propia, 6.6% no tiene
remuneracion y solo 2.8% se desempefia como empleadora. Por su parte, 37.8% labora
menos de 35 horas semanales, a diferencia de mujeres sin hijos, en que 30.5% cubre una
jornada laboral parcial. En el mismo contexto, una de cada cuatro madres (24.5%) gana

hasta un salario minimo, 53.3% entre uno y tres salarios minimos y 14.4% mas de tres
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salarios minimos. El 63.8% de las madres trabajadoras carece a acceso a Instituciones de

salud como prestacion laboral (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

2.4.3. Nivel educativo de las mujeres en México

La educacion es el camino hacia las oportunidades y juega un rol importante en la ruptura
de algunos prejuicios sociales, otorga reconocimiento a la mujer y proporciona la igualdad
de derechos educativos, laborales, sociales, politicos y culturales. A partir de 2008, se
incremento el acceso de mujeres al sistema educativo superando a los hombres en cuanto a
la tasa de alfabetismo y teniendo un gran progreso en los diferentes niveles educativos
(Lechuga, Ramirez y Guerrero, 2018). La educacion es un factor que repercute de manera
positiva en la calidad de vida y obtencion de mayores oportunidades, en la actualidad se ha
incrementado la proporcion de mujeres técnicos medios y superiores, estos cambios
obedecen a que las mujeres jovenes tienen un nivel educativo superior al que poseian las
mujeres trabajadoras en épocas anteriores, y que estan en condiciones de competir con los
hombres por un puesto de trabajo. Es necesario insistir en el gran papel que ha
desempefiado la formacion educativa de la mujer en el acceso al mundo de trabajo
(Acereda-Extremiana, 2015). De acuerdo con esto, Gasparini y Marchionni (2015), la
educacién tiene un impacto en los salarios y puestos de trabajo que pueden aspirar las
mujeres. La actitud que adoptan frente al trabajo, la carrera y la familia, las normas sociales
que determinan los roles de las mujeres dentro y fuera del hogar, respecto a las mujeres en
América Latina. La asistencia escolar aumento considerablemente en afios anteriores, la
mujer latinoamericana dejaba la escuela después de completar la educacion primaria, en la

actualidad muchas mujeres contintan con su educacion hasta completar al menos la mitad
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de la educacién secundaria teniendo un aumento significativo de habilidades y

conocimientos que le servird para oportunidades laborales.

La tasa bruta de matriculacion representa la cantidad de personas que estan inscritas
en un nivel educativo, donde la tasa femenina en comparacion con la masculina de
educacion media, es ligeramente superior, con una diferencia que varia desde 1.9 a 3.6
puntos porcentuales desde 2014 a 2017, mientras que en educacion superior la masculina es
mayor a la femenina solo de 1 a 0.5 puntos porcentuales, tal y como se presenta en los

Gréficos 2,3y 4.

2014-2015
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80 70.7
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40 27.4
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Basica Media superior Superior

Grafico 2. Tasas brutas de matriculacion de mujeres inscritas en el sistema educativo
nacional segun nivel educativo: ciclos escolares 2014/2015.

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2018).
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Grafico 3. Tasas brutas de matriculacion de mujeres inscritas en el sistema educativo
nacional segun nivel educativo: ciclos escolares 2015/2016.

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2018).
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Gréfico 4. Tasas brutas de matriculacién de mujeres inscritas en el sistema educativo
nacional segun nivel educativo: ciclos escolares 2016-20172.

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2018).

3 Nota: los datos presentados se refieren al esquema general — escolarizado- del sistema Educativo Nacional,
se consideraron los siguientes grupos de edad para cada nivel educativo: 3 a 14 afios para educacion basica;
15 a 17 afios para educacion media superior y 18 a 23 afios para educacién superior. Los datos de poblacion
provienen de las proyecciones de CONAPO.
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En México con datos del Anuario Estadistico de Educacion Superior (ANUIS) del
ciclo escolar 2016-2017, en las areas de estudio como educacion, salud, ciencias sociales,
administracion, derecho, artes y humanidades se registra un mayor porcentaje de mujeres

que de hombres (INEGI, 2018).

Para Lechuga, Ramirez y Guerrero (2018) en México, en nivel licenciatura como
posgrado del ciclo escolar 2015-2016, las carreras mas solicitadas por mujeres se
encuentran dentro de los siguientes rubros; artes, humanidades, ciencias sociales,
administracion, derecho, educacion y salud, contrario de los hombres que se centran
mayormente en carreras como: agronomia, veterinaria, ciencias naturales, ciencias exactas,
computacion, ingenieria, manufactura, construccion y servicios, aunque la participacion de
las mujeres es mayor en licenciatura y posgrado en relacion a los hombres, se mantiene el
sesgo por campo de formacién académica. De acuerdo con la OCDE (2015) citada en
Lechuga, Ramirez y Guerrero (2018), es necesario cerrar las brechas de género desde la
nifiez, puesto que genera un impacto al momento en la eleccion de carrera y en el empleo,
debido a que a nivel mundial, menos de una nifia de cada 20 tiene pensando hacer una

carrera en ciencia, tecnologia 0 matematicas, areas mejor remuneradas.

De acuerdo con lo anterior, Morrison (2017) afirma que las carreras mas
representativas para las mujeres son las terciarias y en menor proporcion las relacionadas
con STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas por sus siglas en inglés). Un
estudio realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo en México, arrojo que el hecho
de ofrecer mayor informacion a los estudiantes sobre las diversas carreras y oportunidades
laborales ha tenido repercusiones positivas, al incrementarse aquellas carreras consideradas

como masculinas. La directora de la Comision Nacional para América Latina y el Caribe
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(2020), sede subregional de la CEPAL para el Caribe hizo mencién en que la Subregion
habia mejorado el acceso de la educacion en las jovenes, eliminando los estereotipos de
género en los programas de estudio. El Instituto Nacional de las mujeres (2017) considera
que las politicas en materia de educacion son importantes para apoyar y preparar a mas
nifias y mujeres para entrar al mercado laboral, mediante el acceso a la educacion de buena
calidad y equidad, fundamental para el crecimiento econémico y cerrar brechas de género,
incrementando los niveles de educacion preescolar y media superior como obligatorios,
provocando un aumento en las matriculas de ambos niveles La Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (2017) afirma que México ha aplicado politicas
con perspectiva de género. De acuerdo al marco del nuevo modelo educativo, donde se
otorgaron becas publicas para que las nifias puedan terminar la educacion media superior
asi como medidas por parte de la Secretaria de Educacion Publica para alentar a mas nifias
y mujeres jovenes a estudiar carreras (STEM, por sus siglas en inglés), con la iniciativa
“Nina STEM pueden”, de acuerdo con datos de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(2020) las becas para el Bienestar Benito Juarez se ha apoyado la continuidad de escolar de

todos los niveles educativos de 10.2 millones de nifias, nifios y adolescentes.

2.5 Criterios de ética en las empresas

La ética de acuerdo al diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE),
forma parte de la filosofia que trata de la moral y las obligaciones del hombre y su principal
utilidad son dos: la construccion del caracter y la toma de decisiones moralmente justas.
Arroyo (2018) menciona que la disciplina normativa se basa en la razon, clasificando los
actos como correctos e incorrectos, por lo tanto la ética es el conjunto de normas morales

gue regulan el comportamiento de los individuos en un determinado grupo social. Navarro
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(2013, p.46) afirma que la ética va de la mano de la RSE y se debe entender que tiene el
mismo significado que la ética general y la empresa no tiene ética por si misma, si no los
miembros que la poseen y constituyen, los valores deben de estar presentes sobre todo por
parte del equipo directivo ya que si es equipo es ético va a ser mas sencilla la conexién de

los valores entre la sociedad y empresa (Gomez y Martinez, 2015).

El planteamiento ético surge de acuerdo a las decisiones que toman las empresas y
pueden tener un impacto en terceros, surge la importancia de plantearse la validez y
justicia, para responder de forma adecuada a las expectativas generadas por los agentes con
los que se relaciona. De acuerdo a la manera en que la empresa desarrolle su actividad se
ganaré la credibilidad y legitimidad social que necesita para sobrevivir, para la empresa
actuar de manera ética no es una opcién sino mas bien una necesidad (Mufioz 2013). De lo
contrario, la denuncia de précticas antiéticas tiene como consecuencia el rechazo de la
ciudadania y de los consumidores, perdiendo credibilidad, dafio a la imagen y por ende
pérdidas econdmicas (Arroyo 2018). Una empresa sera “lo que es su gente... y su gente
sera lo que su jefe es”, en la medida que las empresas pongan en practica su codigo de ética
estan cada vez mas cerca de convertirse en empresas con RSC en donde no solo se persigue
lo econémico sino también la persona, en la sociedad y en el medio ambiente (Barber,
2009). En la actualidad, el &ambito empresarial representa una oportunidad para fomentar el
desarrollo femenino y la equidad de género, por lo que es de suma importancia incorporar
en los valores de la empresa, una perspectiva de género interna creando ambientes laborales
libres de discriminacion que impulsen la igualdad de oportunidades y de manera externa
manteniendo la congruencia entre los valores de la empresa y acciones llevadas a cabo en

cada etapa de la cadena de valor (Del Real, 2018).
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2.5.1 Respeto de los derechos humanos

A través del tiempo la humanidad ha tenido la necesidad de tener proteccion de forma
individual y de manera colectiva, mediante diversos medios como contratos, leyes, normas,
para manifestar y promover la intencion de respeto a la otra parte en igualdad de
condiciones, basado en derechos universales, y que han sido establecidos en la
Constitucidn, por el cual se debe regir toda persona que habite en el territorio (Aldana e
Isea, 2018). A finales del siglo XVIII con las ideas de la Revolucién Francesa juridico-
filosoficas del lusnaturalismo se reconocen una serie de derechos denominados
“Declaracion de los Derechos del Hombre y Ciudadanos” que fueron fundamentales para
el desarrollo humano también conocidos como ‘“derechos fundamentales” o “derechos
humanos” (Barcellos y Duarte, 2020). Posteriormente en la conferencia de las Naciones
Unidas sobre la Organizacion Internacional en 1945, se propuso incluir una carta de
derechos y garantias fundamentales, sin embargo, el concepto de derechos humanos no era
del todo claro, no fue hasta el afio 1948 donde se adopt6 de la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos por parte de la Asamblea General de las Naciones Unidas, todos los
derechos humanos, civiles, politicos, econémicos, sociales y culturales, sin embargo, en las
décadas anteriores, su aplicacién fue puesto en duda, hasta que en la segunda conferencia
de Internacional de los Derechos Humanos en junio de 1993 en Viena, Austria, se inicié su
aplicacion de manera formal, haciendo énfasis en las personas en situacion de

vulnerabilidad, discriminadas o con necesidad de proteccion especial (lllueca, 2020).

En Mexico, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en el articulo
1° eleva a rango constitucional los derechos humanos reconocidos en los tratados

ratificados y garantiza la proteccion mas amplia para las personas; “obliga a las
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autoridades, en el ambito de sus competencias a promover, respeta, proteger y garantizar
los derechos humanos de conformidad con los principios de universalidad, independencia,
indivisibilidad y progresividad ” (Gobierno de México, 2015). Sin embargo, la proteccion a
los derechos humanos tampoco se le prestaba atencidn, hasta que en 2011 entro la reforma
que otorga un soporte internacional a los derechos fundamentales para ampliar su
proteccion, los tratados con esta reforma no estan por arriba ni debajo de la Constitucion,
simplemente tiene una dimension internacional al proporcionar a los Mexicanos la
proteccién de sus derechos ante instancias internacionales, combinando un conjunto de
derechos nacionales e internaciones que funcionan en un solo eje, mientras la obligacion
del Estado tiene tres niveles: respetar, proteger y cumplir (H. Congreso del Estado de

Sinaloa, 2018).

2.5.2 Derechos fundamentales en el trabajo

El derecho al trabajo es un derecho primordial que constituye una parte inherente de la
dignidad humana, puesto que toda persona tiene derecho a trabajar para poder vivir con
dignidad, teniendo su origen en la Constitucion Mexicana de 1917, y en la Constitucion
Alemana de Weimar de 1919, el derecho al trabajo tiene como base tres elementos; la
libertad para ejercer cualquier profesion licita, derecho a tener un trabajo y dignidad
(Comision Nacional de los Derechos Humanos, 2016). La OIT adoptd en 1998 la
declaracion que comprende los principios y derechos fundamentales en el trabajo, el cual
comprende las siguientes categorias, libertad de asociacion, libertad sindical,
reconocimiento efectivo de derecho de negociacion colectiva, eliminacion del trabajo
forzoso u obligatorio, abolicion del trabajo infantil, erradicacion de la discriminacion en

materia de empleo y ocupacion, derechos que son universales en todos los paises
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(Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). Los principios y derechos fundamentales
en el trabajo se deben tomar como base, ya que mediante los mismos se forman sociedades
equitativas y justas, teniendo beneficios bilaterales para las empresas y trabajadores,
mediante el aumento de productividad en las empresas y el mejoramiento de condiciones
hacia los trabajadores, haciendo de esto un circulo virtuoso (Organizacién Internacional del

Trabajo, 2020).
2.5.1.2. No discriminacion

En lo establecido en el Diario Oficial de la Federacion (2018), se entenderd por
discriminacion, toda distincién, exclusion, restriccion de manera o no intencionada, por
alguno de los siguientes motivos, origen étnico o nacional, caracteristicas fisicas, cultura,
sexo, género, edad, discapacidad, condicion social, econdmico, estado civil, embarazo o
cualquier otro motivo que tenga por objeto el impedimento el goce o ejercicio de los
derechos humanos y libertades. Las conductas que manifiestan un trato diferente a las
personas de determinados grupos sociales en procesos de reclutamiento, desempefio y
promocion puede ser considerada discriminatoria. Para la OIT las ideas y estereotipos
subyacentes de esta conducta obedecen en gran medida a condiciones de orden histdrico,
econdmico y social, a los regimenes politicos y al contexto cultural de cada pais (Horbath y

Gracia, 2012).

La discriminacion en el ambito laboral hacia las mujeres, de forma salarial y
ocupacional, ha extendido la brecha en el reparto desigual de roles y responsabilidades,
generando una ‘“‘jerarquizacion de poderes”, en donde los hombres son los agentes
dominantes que representan el androcentrismo, mientras las mujeres reciben un trato

inferior en cuanto a las posibilidades de obtener mejor empleo o mejores condiciones de
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trabajo, tal como sucede con otros grupos discriminados por raza, religion o preferencia
sexual (Meza, 2018). Con datos del INEGI (2017), el 20% de la poblacién de mas de 18
afios, declar6 haber sido discriminada por algun tipo de caracteristica o condicion personal,
algunas de las propuestas establecidas para erradicar la discriminacion es certificar en
materia de igualdad laboral y no discriminacién, conforme a las normas emitidas por las
autoridades y organismos a quienes lleven los procesos de contratacion (Xantomila, 2019).
Los Estados partes adoptaran las medidas necesarias para erradicar la discriminacion en el
ambito laboral y asegurar condiciones de igualdad entre hombres y mujeres respecto a los
mismos derechos al trabajo, igualdad de oportunidades de empleo, libre eleccion de
profesion y empleo, formacidn profesional, adiestramiento y aprendizaje asi como derecho
al ascenso, estabilidad laboral, prestaciones, remuneracion entre otras condiciones de
servicio, asi como impedir la discriminacion de las mujeres por matrimonio o maternidad
con medidas adecuadas para la prohibicidn de despido por motivo de embarazo, licencia de
maternidad o estado civil, alentando el apoyo de servicios sociales para que los padres
combinen las obligaciones familiares, trabajo y participacién en la vida publica (ONU

MUJERES, 2011).

De acuerdo a ello, el Gobierno de México (2015), a través de la STPS implemento la
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 para la igualdad laboral y no discriminacion,
como una certificacion voluntaria en los centros de trabajo publicos y privados para dar
cumplimiento a la normatividad nacional e internacional asi como evaluar las practicas en
materia de igualdad laboral y no discriminacién, promover una cultura laboral en que el
sexo, la edad, discapacidad, estado de salud o cualquier otra condicién, no sean un

obstaculo para la inclusién laboral, también promueve el desarrollo integral de los
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colaboradores y procesos de reclutamiento en igualdad de oportunidades, igualdad salarial
y de prestaciones, uso de lenguaje incluyente no sexista y accesible, accesibilidad a
espacios fisicos, mecanismos para prevenir, atender y sancionar la discriminacion y
violencia laboral, de acuerdo con el Diario Oficial de la Federacion (2018) se hace mencion
que en marzo 2014, el congreso de la Unién reformo la Ley para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién, en donde el articulo 1° hace mencion en “prevenir y eliminar todas las
formas de discriminacién que se ejerzan contra cualquier persona, asi como promover la

iz

igualdad de oportunidades y de trato”. Por su parte el Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacién (CONAPRED) tiene como funcion principal la promocidn de acciones para
prevenir y erradicar la discriminacion, disefiando e implementando en el afio 2011 la guia
de accion contra la discriminacion “Institucion comprometida con la Inclusion™ para dar
apoyo y asesoramiento a instituciones publicas, educativas, empresas y organizaciones de
todo el pais para construir una cultura de igualdad y no discriminacion., sin embargo a
pesar de los esfuerzos realizados contintan existiendo dentro del mercado laboral diversas

formas de discriminacion, que afectan el goce de derechos humanos y laborales (Gobierno

de México, 2015)

2.5.1.3 Equidad entre hombres y mujeres

La equidad es un conjunto de normas para propiciar condiciones de mayor justicia e
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en su medio organizacional y social,
tomando en cuenta las condiciones especificas de cada persona, y de este modo evitar
estereotipos o discriminacion (Comision Nacional de Mejora Regulatoria, 2012). El
concepto de género surgié a mitad de los afios 70s como respuesta a los cuestionamientos

sobre las notables diferencias entre hombres y mujeres, las ideas que actualmente
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interpretamos respecto a la equidad han evolucionado a lo largo de la humanidad, como
antecedente, la escritora francesa Olimpia de Gouges, en respuesta a la declaracion de los
derechos del hombre y el ciudadano, proclamo un trato igualitario de la mujer con respecto
al hombre en todos los aspectos de la vida, pablicos y privados, entre ellos, el derecho a
voto, al ejercer cargos de gobierno e igualdad de poder en la iglesia, familia y educacion

(Duarte y Garcia, 2016).

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en el articulo 4°, establece
la igualdad del varon y la mujer ante la ley (Gobierno de México, 2015), y en el Diario
Oficial de la Federacion (2018), establece que la ultima reforma de la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres el articulo 1°; tiene como objeto regular y garantizar la
igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres asi como acciones para cumplir
con la igualdad sustantiva dentro de los ambitos privados y puablicos, promoviendo el
empoderamiento de las mujeres evitando asi la discriminacién por sexo. En el afio 2002 el
gobierno de México en conjunto con el Banco Mundial desarrollaron un proyecto para
promover la equidad de genero, el cual fue impulsado por el Instituto Nacional de las
Mujeres, proporcionando las herramientas necesarias a empresas, instituciones publicas y
organizaciones sociales, para redefinir sus politicas internas y asi poder asumir un
compromiso de igualdad entre hombres y mujeres, otorgando certificaciones para las
empresas o instituciones que demuestren su compromiso con la igualdad de oportunidades

(Instituto Nacional de las Mujeres, 2015).

Considerando las necesidades de los Estados, el Distrito Federal y los Municipios, asi
como las particularidades de la desigualdad en cada regién (Diario Oficial de la Federacion,

2018), los centros de trabajo que se han certificado en el Modelo de Equidad de Género
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(MEG), implementado en 2003 por el INMUJERES, han desarrollado mejores condiciones
de trabajo, identificando y solucionando situaciones en torno a la igualdad de género,
desarrollando un mejor ambiente de trabajo, promoviendo una cultura de respeto a las
diferencias e igualdad de oportunidades (Gobierno de México, 2015). En el afio 2010, el
Banco Mundial tambien presentd el Gender Equity Model (GEM), para promover la
equidad en las empresas tanto privadas como del Estado, abarcando aspectos para el
mejoramiento en torno a las condiciones laborales, la denominada Calver Women's
Principles es una de las propuestas mas innovadoras que incluyen criterios de equidad de
género y responsabilidad social, considerado como el primer cédigo de conducta
internacional para asumir practicas orientadas hacia la equidad de género vy
empoderamiento de la mujer, sin embargo aun con las proliferas formas de reportar los
avances respecto de género y diversidad, la informacion que se da a conocer mediante 10s
informes de sostenibilidad de las compafiias por lo regular es baja en cuanto al detalle sobre
el impacto que tienen sus politicas o programas en asuntos de género (Duque, Ortiz y

Vargas, 2013).

La desigualdad representa un desafio e impide el proposito de que todos los hombres y
mujeres disfruten de la misma manera sus derechos, por lo que la Comisién Nacional de los
Derechos Humanos también ha sido pionera en defensa de los derechos humanos, e
implementd un proyecto para la igualdad entre hombres y mujeres por medio de
capacitacion, promocion y difusion (Comision Nacional de los Derechos Humanos, 2019).
Al igual que el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) esta
comprometido para que la igualdad de género sea una realidad, promoviendo la equidad de

género mediante un enfoque integrado de género, mediante la valoracion que implica
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cualquier accién, politica y programa en diversas areas y niveles para hombres y mujeres,
con la finalidad de crear una estrategia en que ambos puedan beneficiarse y no se perpetué
la desigualdad. La estrategia de la organizacion esta disefiada para integrar en todos los
ambitos de trabajo de la organizacion, el empoderamiento de las mujeres y la equidad,
apoyandose en tres pilares; generacion de capacidad, a nivel pais como a nivel interno,
provision de servicios de asesoramiento sobre politicas que promueven la equidad de
género y el empoderamiento de las mujeres, asi como el apoyo a intervenciones especificas
que benefician a las mujeres. EI PNUD apoya y monitorea las politicas publicas que
promueven la equidad de género y trabaja en conjunto con la ONU MUJERES para la
implementacién del Plan Nacional de Igualdad de Derechos y Oportunidades, impulsando
la equidad de género en el sector productivo e incorporando la perspectiva de género en el
presupuesto nacional y departamental, siendo la igualdad de género una condicion
irreducible para el desarrollo inclusivo, democrético, libre de violencia, sostenible para la
prosperidad y bienestar comin (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo,
2021). La Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) por mas de tres
décadas ha estado en el proceso para incorporar la perspectiva de género, colocando la
igualdad en el centro de todos los esfuerzos por alcanzar un mayor bienestar, comenzé en
1986 para llevar a cabo un analisis de todos los programas de la CEPAL, en relacion a los
problemas sectoriales e intersectoriales que aseguren la participacion de las mujeres en
igualdad con los hombres en procesos de desarrollo, y en 1997 paso a institucionalizar la
perspectiva de género en su trabajo, lanzando un proyecto apoyado por la Sociedad
Alemana de Cooperacion técnica (GTZ) para la Institucionalizacion del enfoque de género
en el trabajo sustantivo de la CEPAL, lo que origind grandes avances de la Comision en

materia de paridad de género (Comision Nacional para America Latina, 2013).
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2.5.1.4 Salario justo

De acuerdo a la Ley Federal del Trabajo (LFT) particularmente, el Articulo 82, el “salario”
es la retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo (Ley Federal del
trabajo, 2015, p.20). Y en el articulo 123° de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos establece que un trabajo igual debe corresponder a un salario igual,
independientemente del sexo o nacionalidad (Gobierno de México, 2015). La OIT trabaja
para garantizar que los trabajadores reciban un salario que les permitan un nivel de vida
conveniente o un salario minimo vital, insistiendo para la implementacion de un sistema de
salarios minimos, por respeto a los trabajadores, mejor funcionamiento del mercado laboral
y equidad social, pues el sistema de salarios minimos de México no ha protegido al

trabajador para garantizar su subsistencia y la de su familia (Armendares et al., 2018).

De acuerdo con esto Castafieda y Suérez (2017), el salario minimo no siempre puede
garantizar el cumplimiento del derecho donde se puedan apreciar efectos reales en la
persona, no solo vivir dignamente si no también el desarrollarse como individuo en una
sociedad. La Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH), emitio el 22 de
noviembre 2018, la recomendacion numero 34 referida al efecto del monto de salario
minimo en la dignidad de las trabajadoras, los trabajadores y sus familias, y su relacion con
el pleno goce y ejercicio de sus derechos humanos, la cual hizo mas evidente la
problematica del salario minimo para cubrir las necesidades de los trabajadores (Rueda,
2019, p.1). En los casos de que el Estado no garantice la aplicacion de igualdad de la
remuneracion la OIT indica que debe promover su aplicacion. En base a encuestas se ha
confirmado que el problema de desigualdad salarial es mayor en paises de ingresos bajos y

medios en comparacion a los paises de ingresos altos y en cuestion de brecha salarial en
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escala mundial, las mujeres siguen teniendo menos posibilidades impactando no solo en la
retribucion, sino también en el acceso al empleo (Zuta, 2019). De acuerdo a los anterior,
Rodriguez y Castro (2014) citados en Rodriguez (2016), mencionan gque en un censo de
poblacion del INEGI en 2010, el 42.5% forman parte de la poblacién econémicamente
activa de las cuales 94.8% se encuentran ocupadas, con un nivel de ingreso promedio
equivalente al 80% respecto al hombre aun teniendo los mismos 0 mayores ventajas como

la educacion y experiencia.

2.5.1.5 Seguridad Social

En 1982 en México se establecio el articulo 4° en la Constitucion referido a que toda
persona tiene derecho a la proteccion de la salud. La ley definira las bases y modalidades
para el acceso a los servicios de salud y establecera la concurrencia de la Federacion y las
Entidades Federativas en materia de salubridad general (Gonzélez, 2018, p. 10). Pese a los
esfuerzos realizados en las diversas reformas que se han realizado para que la poblacion
accediera a los servicios de salud no solucion6 la exclusion social, por lo que en 2003 se
establecié una tercera reforma para reducir la desigualdad en la salud, bajo la concepcion

de la Organizacién Mundial de la Salud (Molina, Aguilar y Amozurrutia, 2018).

Las personas son quienes contribuyen al desarrollo econdémico, social y productivo, por
lo que su salud y bienestar son de gran interés, acentuando los recursos personales y
sociales asi como aptitudes fisicas, definida por la OMS como un estado de bienestar fisico,
mental y social, no solamente a la ausencia de enfermedad (Sala, 2016). Respecto a la OMS
(2003; 2007) citados en Patlan (2015) sefiala que una parte de la fuerza de trabajo a nivel
mundial no tiene acceso a ningun tipo de servicio de salud en los centros de trabajo de los

cuales pueden incidir en muchos riesgos de trabajo, debido a los materiales o sustancias
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utilizadas. De acuerdo a esto, Franco (2017) menciona que en México en el ramo de la
construccién la mayor parte de los trabajadores no estan afiliados a una institucion de salud,
por lo que no tienen proteccion frente algdn riesgo de trabajo o alteracion de la salud. En
cuanto a las mujeres, tienen una menor cobertura de seguridad social en comparacion con
los hombres, con un 40.7% de mujeres ocupadas sin proteccién, siendo México uno de los
paises de Latinoamérica donde mas se evidencia la falta de cobertura de seguridad social
ademas de Paraguay, Peri y Colombia (Vargas y Bracchi, 2016). Lo comentado
anteriormente, lleva a tomar acciones para resguardar y prever los riesgos que ponen en
peligro la salud y vida de los trabajadores, promoviendo la seguridad de los mismos para
que se desempefien de forma segura, evitando cualquier evento que pueda ocasionar un

riesgo en su persona (Salanova, 2009, citado en Patlan, 2015).

2.6 Estrategias de empoderamiento de la mujer

La utilizacion del término empoderamiento en estudios socio — econémicos se considera
relativamente reciente donde se constituyen los proceso de emancipacion, desarrollo,
crecimiento personal y colectivo, desde el punto de vista socioldgico: es el proceso por
medio del cual las mujeres incrementan su capacidad de configurar sus propias vidas de
acuerdo al entorno, estatus e interacciones sociales, “un proceso orientado al cambio de
naturaleza y fuerzas sisteméticas, que marginan a la mujer en un contexto dado”, donde las
mujeres adquieren autonomia, para superar la exclusion social mediante el
empoderamiento, con la finalidad de tener participacién en todos los sectores de todos los
niveles de la actividad econémica, fortaleciendo la economia y expandiendo multiples
beneficios en la sociedad (Aguayo y Lamenas, 2012). La Comisién Econdmica para

América Latina y el Caribe (2013) coincide en que la autonomia de las mujeres es vital para
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garantizar el ejercicio de sus derechos humanos, reside en la capacidad para generar
ingresos propios, controlar los activos y recursos, control sobre el cuerpo propio y la
participacion en las decisiones que afectan su vida y a su colectividad dentro del ambito
privado como puablico. La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2020)
describid las politicas integrales para abordar la autonomia de las mujeres en todas sus
dimensiones, como lo son la inclusién de la mujer al ambito laboral y en sectores
innovadores como la tecnologia, energia y otros sectores emergentes, proteccion del
empleo, redistribucion del tiempo e ingresos, acceso, uso de servicios financieros,
prevencion de la violencia, garantizar el acceso a la justicia, promocién de la
corresponsabilidad y distribucion de la carga de trabajo en actividades no remuneradas,
sistemas de proteccion social e implementacion de sistemas de cuidados integrales en

relacién a las transformaciones demograficas.

El Instituto Nacional de las Mujeres (2017) reconoce la importancia de las mujeres
como actoras estratégicas para el desarrollo inclusivo y sostenible, en donde las estrategias
consideradas en México para reafirmar el compromiso en materia de igualdad, han
avanzado gracias al apoyo de la sociedad civil, gobierno, academias y agencias
internacionales de los derechos humanos de las mujeres, y se ha visto reflejado en el
incremento de la paridad en candidaturas del Congreso Federal y Congresos Estatales, en
materia de educacion y en un incremento en el ingreso de mas mujeres en carreras “no
tradicionales”, y la implementacion de programas de becas, para hacer frente a la desercion
de las adolescentes en educaciébn media superior, ademas de considerar las
recomendaciones por parte del consejo de la OCDE para su implementacion, el cual

propone que en México se lleven a cabo acciones, para garantizar el acceso igualitario a la

86



educacion de alta calidad, mejorar el apoyo que concilie el trabajo con la vida familiar,
promover la participacion compartida de responsabilidades laborales y familiares, reducir la
violencia contra las mujeres, mejorar el acceso de las mujeres al empleo formal y a la
seguridad social, eliminacion de las desigualdades de género en todos los centros de trabajo
publicos y privados, asi como la promocion de igualdad para la toma de decisiones
publicas. EI cambio real no depende exclusivamente aun que si en gran medida de politicas
publicas, también se requiere una reforma relacionada con los estereotipos de genero, las
actitudes fomentadas desde el hogar, escuela, centros de trabajo, y espacios publicos, que

exigen esfuerzos coordinados de politicas, sociedad civil y medios de comunicacién.

De esta manera Juste, Bou y Pereira (2018) mencionan sobre la Resolucion
aprobada por la Asamblea General el 25 de septiembre del 2015, que se refiere a la
transformacion de nuestro mundo en la agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, sefiala
que “la consecucion de la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las mujeres y
de las nifias contribuird decisivamente al progreso respecto de todos los objetivos y metas” ,
no refiriéndose solamente como un asunto de derechos humanos si no como un promotor
hacia el desarrollo humano sostenible, de acuerdo a la Comision Econémica para América
Latina y el Caribe (2020) para poder alcanzar estos objetivos no es solo necesario
concientizar al Estado, sino también al sector privado, sector académico, organizaciones no
gubernamentales, ya que todos desempefian un papel importante en el logro de los ODS,
acelerando la implementacion de las politicas sin retroceder en los avances que han hecho
los paises. Segovia y Williner (2016) afirman que las estrategias de Desarrollo Sostenible
(ODS) incluyen metas respecto la igualdad de género y autonomia de las mujeres,

estableciéndose dentro del objetivo nimero 5 “Lograr la igualdad de género y empoderar a
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todas las mujeres y las nifias” destacandose las siguientes metas (Comision Econdémica para

Ameérica Latina y el Caribe, 2016, pp. 23-24):

e Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias
en todo el mundo.

¢ Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifias en los
ambitos publicos y privado, incluidas la trata y la explotacion sexual y otros tipos
de explotacion.

e Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerado mediante
servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccién social y
promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segln
proceda en cada pais.

e Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica.

e Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los
recursos econémicos, asi como acceso a la propiedad y al control de la tierra y
otros tipos de bienes, los servicios financieros, la herencia y los recursos naturales,
de conformidad con las leyes nacionales.

e Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la
informacion y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las

mujeres.

Otra de las estrategias incluidas dentro del marco de actuacion de negocios de los

Obijetivos del Milenio de la ONU para promover la igualdad de género y autonomia de la
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mujer, son; empleo de mujeres, creacion de lugares seguros de trabajo para la mujer, apoyo
para los programas de empoderamiento de la mujer, invertir en el desarrollo del liderazgo
de las mujeres, independientemente de las operaciones de la empresa, adoptadas por

organizaciones adheridas al pacto global (Duque, Ortiz y Vargas ,2013).

2.6.1 Liderazgo institucional
Las mujeres a lo largo de la historia han estado conscientes de la importancia de su
participacion ya que sus acciones no solo afectan en la vida cotidiana, también lo hacen en
la estructura general de la sociedad (El Colegio de Tlaxcala A.C., 2016). De acuerdo a la
Comision Nacional para América Latina y el Caribe (2020), es necesario empoderar a las
mujeres para gque ocupen puestos de decision clave, que permitan desarrollar nuevos
enfoques, y la inclusion de grupos excluidos asi como la redistribucion de la riqueza, la
directora Regional para América Latina y el Caribe de ONU- Mujeres destacé que para
salir del estancamiento economico es imprescindible la participacién de las mujeres
incrementando el ndmero de directoras ejecutivas en las empresas de América Latina; lo
que resultaria en una igualdad en el incremento de la productividad, siendo fundamental el
rol de Estado, mas alla del importante papel de la sociedad civil, movimientos sociales y
cooperativas, realizando pactos politicos y financieros que no solo sean declaraciones si no
acciones en esa direccién, destacando que la movilizacién social es un signo de evolucién
social como un cambio civilizatorio para terminar con la cultura del privilegio donde de las

mujeres tienen un rol preponderante.

Por ende, es deseable que la mujer llegue lo mas alto posible gracias a sus
capacidades y habilidades, incluyéndose en el ambito laboral, ya que cuando los cargos de

responsabilidad son altos en la jerarquia organizacional, menos mujeres hay
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desempefiandolos (en el denominado techo de cristal), la mujer internacionalmente ocupa
una quinta parte de los puestos parlamentarios, menos del 10% es conducido por mujeres,
sin embargo, la evidencia muestra que la administracion de las mujeres puede ser mas
eficiente que la de los hombres, puesto que son buenas administradoras y lideres en
momentos de crisis (Botello, 2014). En México, desde 1993, las leyes electorales han
instado a los partidos politicos para incrementar una mayor participacion femenina, a través

de su nominacion para puestos de eleccion (Instituto Nacional de las Mujeres, 2017).

En 2017 se modifico la regulacién del sector financiero, aumentando la
participacion de mujeres en los consejos de administracién y en puestos de toma de
decisiones en las empresas que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores, sin embargo, alin
estd lejos de cumplir su compromiso constitucional de paridad de género, en el 2016 las
mujeres ocupaban menores cargos politicos directivos que los hombres, con solo un tercio
de los puestos directivos de la administracion pablica federal y 2 de las 11 magistraturas de
la suprema corte (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico, 2017).
Nuevos datos de ONU Mujeres (2021) determinan que en 22 paises las mujeres ocupan la
funcién de Jefas de Estado o de Gobierno, al 1 de enero del 2021, habia 5.9% (9 de 152)
como jefes de estado elegidos y 6.7% (13 de 193) de jefes de gobierno, con mayor
presencia en la region Europea, sin embargo, el nimero de paises que ocupan el 50% como
minimo de puestos ministeriales ocupados por mujeres descendi6 a 13, siendo Nicaragua,
como lider a nivel regional y mundial con una participacion femenina de 58.82%. De
acuerdo con datos del mismo estudio de ONU Mujeres (2021), México ocupa la posicion

namero 22 de 193 paises, con mujeres al frente de cargos ministeriales y en la posicion
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numero 6 de mujeres en los parlamentos, pese a los avances globales, el nimero de paises

sin ministras ascendi6 a 12.

De acuerdo a un estudio elaborado por Deloitte en Berrocal (2017), solo el 15% de
los puestos son ocupados por mujeres en los consejos de administracion a nivel mundial. El
poder y relaciones de jerarquia en el ambito publico, contindan siendo un obstaculo para
avanzar hacia democracias paritarias, cuando en todo Parlamento y 6rgano decisorio es
necesario la paridad de género, mas aun sigue persistiendo un déficit de representacién de
las mujeres en cargos politicos, requiriéndose politicas integrales para la igualdad de
género, los hombres en su mayoria son los que se encargan de formular politicas publicas,
cuando deberia haber mayor participacién por parte de las mujeres asi como en todos los
poderes del Estado, niveles y ambitos de gobierno, los avances normativos de los paises no
han sido suficientes para impulsar la participacion de las mujeres en la toma de decisiones,
la implementacién de estrategias como margen fiscal, politicas de acceso a financiamiento,
respaldo técnico, nuevas tecnologias es necesaria para fortalecer la participacion y
liderazgo de las mujeres en gobiernos como sectores privados, al existir una mayor
participacion de las mujeres en la toma de decisiones y representacion politica, es posible
crear las contribuciones necesarias para que los paises se puedan colocar en el camino hacia

el desarrollo sostenible (Comisién Nacional para América Latina y el Caribe, 2020).

2.6.2 Rol de la mujer como lider

El liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de
tomar decisiones acertadas para el equipo u organizacion que preceda, inspirando a los
demas participantes del grupo a alcanzar una meta comun. En el liderazgo de las

organizaciones la participacion femenina ha tenido una baja aceptacion por la desigualdad
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de género, la lucha de la mujer por empoderarse y tener participacion en los altos cargos
ejecutivos se ha incrementado, debido al interés por avanzar y superarse, el gran
compromiso de trabajo, virtudes, cualidades y actitud positiva con las que cuenta para
enfrentar los desafios que se presentan, tomando decisiones en beneficio colectivo y
personal, han demostrado que su papel es igual de importante a la del sexo opuesto, dando
al ambito empresarial una nueva percepcion de la mujer como lider, donde no exista

exclusion, si no la valoracién del desempefio realizado (Ochoa, Vallejo y Sarmiento, 2017).

Diversos analisis han concluido que las empresas donde las mujeres forman parte de
sus organos de direccidn, son mas exitosas, redituables y con menor exposicion de riesgo,
sin embargo, en la actualidad en la mayor parte de las empresas, los hombres siguen
teniendo mayor jerarquia y para hacer un cambio significativo, es necesario la coordinacion
de esfuerzos entre los diversos interesados, asi como la cooperacidn de politicos, empresas
y lideres pues cuanto mas neutra sea la cultura social, el estado del bienestar, y las
instituciones laborales, mayor sera el nUmero de mujeres en los consejos de un pais. El
profesor Noruego Morten Huse puso en marcha el proyecto denominado “La promocion de
las mujeres hacia los consejos” para incentivar la inclusion de la mujer en los consejos y
alta direccion, donde posteriormente Noruega anuncioé “una ley para dar entrada sobre la
regularizacion sobre igualdad de género en los consejos de administracién de las
empresas”. Noruega se convirtio en un referente, teniendo efecto en otros paises Europeos
de manera acelerada y dinamica, adecuando diferentes regulaciones, normas legales, metas,
objetivos y sanciones para aumentar el nimero de mujeres en los consejos (lIzquierdo, Huse
y Modltner, 2016). Para Berrocal (2017) cuando disminuyen las brechas entre hombres y

mujeres hay una tendencia hacia el crecimiento econdémico, las empresas que crean
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entornos laborales mas inclusivos en relacion al aumento de la participacion femenina y
desarrollan el talento humano, teniendo un incremento sobre rendimientos de capital
invertido. Bachelet (2011) expuso una encuesta realizada por la empresa McKinsey, de la
cual un tercio de los ejecutivos manifestaron haber tenido un incremento en ganancias por
realizar inversiones en el empoderamiento de las mujeres en mercados emergentes, en una
reunion del Foro de Cooperacion de Asia Pacifico (APEC) manifesto que el incremento de
la participacion femenina al mercado laboral se obtendria un aumento del 14% en los
ingresos per capita en varias economias del APEC. De acuerdo con la Comision Nacional
para América Latina y el Caribe (2020), se debe fomentar el trabajo mediante alianzas
publicas y privadas haciendo énfasis en el empoderamiento para puestos de liderazgo, la
Asesora Superior de lgualdad de Género de la BUFDIR hizo hincapié en que la estrategia
elegida para Noruega en base a la transversalizacién del enfoque de género, ha tenido un
impacto significativo para alcanzar la igualdad de género en todas las areas de la sociedad,
la alta participacion del mercado laboral femenino y servicios de cuidado se deben a

politicas de bienestar donde se recibe particular atencion por parte del Estado.
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Capitulo 3. Metodologia de Investigacion

En el siguiente capitulo se describe el proceso metodologico llevado a cabo en el
proceso de investigacion donde incluyen los referentes tedricos y metodologicos ya

existentes en relacion a las variables de investigacion.

3.1 Tipo de investigacién

Se llevo a cabo una investigacion de tipo mixto, la cual se basa en teorias previamente
establecidas y utilizando tanto el método cualitativo y cuantitativo, teorias y literatura de
manera deductiva, pretendiendo acotar la informacion (midiendo con precision las variables
del estudio) (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2003). Durante los afios 1960 a 1970, se
propusieron una serie de estudios e investigaciones, donde el método realizado fue una
mezcla de enfoques cualitativos y cuantitativos, estrategias mixtas que también podian
incluir encuestas, imagenes, narraciones, que otorgan mayor sentido a los datos numéricos,
estrategias mixtas para responder a las preguntas de investigacion y/o comprobar hipétesis,
la investigacion de ambos enfoques cualitativos y cuantitativos, fueron evolucionando hasta
conceptualizarse en funcion de disefios denominados modelo y método mixto, con modelo
mixto “se combinan en una misma etapa o fase de investigacion, tanto métodos
cuantitativos como cualitativos” con método mixto “los métodos cuantitativos se utilizan en

una etapa o fase de la investigacion y los cualitativos en otra”.

Los primeros términos béasicos de este tipo de disefio fueron las técnicas e
instrumentos proporcionados por paradigmas positivista y naturalistas para la recoleccion
de datos, visualizando diversos tipos de triangulacion, que permitieron crear un nuevo estilo
de investigacion, el cual alcanz6 mayor relevancia en los afios 80°s, sobre todo en las

investigaciones realizadas en una variedad de areas disciplinarias como: educacion,
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enfermeria, medicina, psicologia y comunicacion, incrementando la posibilidad de
comprension de los fendmenos de estudio con mayor complejidad como lo son el ser
humano y su diversidad, generando cambios metodologicos entre investigadores y

académicos para facilitar los conocimientos teoricos y practicos (Pereira, 2011).

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), los métodos mixtos representan un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion, los cuales emplean
recoleccion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos, ambos métodos se integran, y
pasan a un proceso de analisis para deducir y tener un mayor entendimiento del fendmeno
que se estd estudiando, otra definicién, es que al utilizar los métodos cuantitativos y
cualitativos se obtiene una “fotografia” mas completa del fendmeno, debido a que los dos
métodos cuantitativos y cualitativos se combinan, conservando sus estructuras vy
procedimientos originales; sin embargo, también se puedan adaptar, alterar o sintetizar para

efectuar la investigacion.

En conclusién los métodos mixtos utilizan evidencia de datos numéricos, verbales,
textuales, visuales, simbdlicos y de otro tipo para comprender problemas en las ciencias, su
uso ofrece diversos beneficios, brindando una perspectiva mas amplia y profunda del
fendmeno integrando mediante el enfoque cuantitativo el uso de numeros, variables,
constantes, graficas, formulas, modelos analiticos y el enfoque cualitativo a través de
textos, narrativas, simbolos y elementos visuales, recabando un rango mas amplio de datos
para expandir nuestro entendimiento, entre mayor sea la triangulacion, profundizacion,
interpretacion e incremento de evidencia con diversos enfoques metodoldgicos, habra
mayor seguridad y certeza sobre las conclusiones cientificas, las etapas de integracion de

ambos enfoques cuantitativo y cualitativo se presentan desde: el planteamiento del
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problema, disefio de investigacion, muestreo, recoleccién de datos, procedimientos de

analisis e interpretacion de datos.

3.2 Andlisis de contenido

El andlisis de contenido es una técnica que permite investigar el contenido de las
"comunicaciones"” o mediante la clasificacion en "categorias” de los elementos o contenidos
manifiestos en dicha comunicacion o mensaje. En esta metodologia de anélisis interesa
fundamentalmente el estudio de las ideas comprendidas en los conceptos y no de las
palabras con que se expresan (Aigneren, 1999). En este contexto, se analizaron las

memorias anuales emitidas por las empresas cotizadas en la Bolsa Mexicana de Valores.

Los trabajos realizados por Lazarsfeld, Berelson y Gaudet (1994) fueron pioneros
en el analisis de contenido como técnica de investigacion, definida como “una técnica para
la descripcion objetiva, sistemética y cuantitativa del contenido de la comunicacion,
utilizada en otros campos como el andlisis cualitativo de variables o en el estudio de la
complejidad de un fendmeno entre otros”, considerada como una de las metodologias mas
importantes de la investigacion sobre comunicacion, con tendencia a la obtencion de
indicadores que pueden 0 no ser de datos cuantitativos, mediante procedimientos
sistematicos y objetivos de descripcion del contenido de los mensajes que permiten deducir

las condiciones del contexto de los mensajes.

En otros términos también se podria definir como un tipo de medicion de caracter
cientifico aplicado a un mensaje, en el marco de propdésitos de las ciencias sociales,
considerando la “medicién” como un componente necesario que realiza los procedimientos
de clasificacion nominales, ordinales o escalares, cuando el conteo de numero de veces que

aparece un elemento se denomina medicion de frecuencia asociada a la clasificacion,
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permitiendo el manejo estadistico de datos, sin embargo, la simple produccion de cifras a
partir de un texto, no justifica el analisis de contenido, la mayoria de los andlisis de
contenido se orientan a generar y respaldar inferencias explotando total y objetivamente los
datos informativos, asumiendo las reglas establecidas a la investigacion cientifica y al
pensamiento critico, definiendo en sentido estricto al andlisis de contenido como “una
técnica de investigacion destinada a formular, a partir de ciertos datos, inferencias
reproducibles y validas que puedan aplicarse a su contexto”, utilizindose desde un enfoque
cuantitativo como cualitativo, en funcion de la propia naturaleza de los objetivos
especificos a investigar, pudiendo estar condicionado por el campo en el cual se pretende

aplicar el analisis de contenido (Tinto, 2013).

3.2. Poblacion
La poblacién de estudio se conforma por las empresas listadas en la Bolsa Mexicana

de Valores para el afio 2017, que da un total de 146 empresas.

3.3 Muestra

Se extraen de la poblacion 30 empresas que se encuentran listadas dentro del indice
de Sustentabilidad de la Bolsa Mexica de Valores en 2017. La tabla 4 muestra las empresas
que seran objeto de andlisis, para determinar las estrategias internas y externas de
empoderamiento femenino, asi como las mujeres que integran el equipo directivo de una
organizacion. Esta tabla muestra la clave de la emisora, la serie el nimero de acciones

circulando y el porcentaje que representa su capitalizacion en el mercado.
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Tabla 4. Empresas listadas dentro del Indice de sustentabilidad BMV 2017.

Acciones en el

Emisora Series

indice

1 AC * 419,083,083 1.80
2 ALFA A 3,584,350,000 3.63
3 ALSEA * 500,081,519 1.07
4 AMX L 24,511,565,358 12.67
5 ASUR B8 207,787,500 2.46
6 AXTEL CPO 390,967,004 0.05
7 BIMBO A 1,175,800,000 2.10
8 BOLSA A 415,092,303 0.45
9 CEMEX cPO 14,004,887,248 10.30
10 ELEKTRA . 70,014,560 0.70
11 FEMSA UBD 2,161,177,770 13.47
12 GENTERA ~ 983,237,236 1.11
13 GFNORTE o 2,496,356,607 9.64
14 GMEXICO B 3,503,250,000 8.66
15 HCITY * 365,567,174 0.24
16 HERDEZ ~ 216,000,000 0.30
17 IENOVA * 306,804,762 1.07
18 KIMBER A 1,443,994,806 2.01
19 KOF L 497,298,032 2.53
20 LAB B 681,676,691 0.51
21 LALA B 618,983,028 0.71
22 MEXCHEM = 1,050,000,000 2.04
23 OMA B 285,517,429 1.02
24 PE&OLES = 99,368,937 1.92
25 RASSINI CPO 53,237,832 0.15
26 SANMEX B 1,827,147,172 2.07
27 TLEVISA cPO 2,445,199,226 8.78
28 VESTA E 536,967,205 0.49
29 VOLAR A 877,856,219 0.96
30 WALMEX - 5,238,420,789 7.07

Fuente: Bolsa Mexicana de Valores (2017).



3.4. Variables de Estudio

Las empresas que se encontraban listadas dentro del indice Sustentable de la Bolsa
Mexicana de Valores en el afio 2017, eran 30, y constituyen el objeto de analisis de esta
investigacion. Mediante la recoleccion de informacion de bases de datos especificos
extraidos de los informes de sustentabilidad del afio 2017, correspondientes a cada una de
las empresas para consulta del publico en general y realizando una busqueda relacionada de
conceptos que incluyen los diversos tipos de estrategias tanto internas como externas que
promueven el empoderamiento de la mujer, asi como el porcentaje de participacion
femenina dentro del equipo directivo, posteriormente se identificaron y separaron las
categorias en el orden correspondiente. A través del analisis de contenido de los informes
anuales de las empresas que conforman la muestra de estudio, se busco la informacion de
las estrategias internas y externas que promueven las empresas para empoderar a las
mujeres que colaboran en éstas. Se identifico ademas, el porcentaje de mujeres que

participan en los consejos de administracion.
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Capitulo 4. Analisis de Resultados

4.1. Analisis descriptivo de los resultados

A continuacion se describen los resultados obtenidos en el analisis de contenido de los
informes anuales de las empresas analizadas. Las tablas 5, 6, 7, 8 y 9 muestran el porcentaje
de mujeres que integran el equipo directivo, en relacion al total de miembros que
conforman en cada empresa listada dentro del Indice Sustentable de la BMV 2017.
Ademas, se puede apreciar el sector al que pertenece dicha empresa asi como el area en que
se desempefia, donde poco mas de la mitad (16 empresas) cuenta con integracién femenina
en sus equipos directivos, representando un 20%, solamente 4 empresas de los sectores,
materiales, servicios financieros y energia, mientras que la otra mitad de empresas, a pesar
de pertenecer al Indice de Sustentabilidad de la BMV y tener estrategias de
empoderamiento de las mujeres dentro de su empresa, no cuentan con ningun miembro

femenino en su equipo directivo, siendo més recurrente en el sector de consumo frecuente.

Se observa que las mujeres que ocupan cargos directivos en las empresas bajo
estudio, se desempefian en su mayoria en las areas de administracion, finanzas y recursos
humanos, de comunicacion y relaciones publicas. Se observa solamente una directora

general en una empresa del sector energético.
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Tabla 5. Empresas listadas en el indice de Sustentabilidad que cuentan con mujeres

dentro del equipo directivo, en los sectores de energia, industrial y materiales.

% De
NUmero mujeres Cargo
de Nombre de laempresa Sector del
. que ocupa
empresa equipo
directivo
Directora
general,
Vicepresi
1 Infraestructura energetica NOVA, S.AB. de .C.V. (IENOVA) Energia 22%  dente
ejecutivo
de
finanzas.
Comité de
2 Corporacidn inmobiliaria VESTAS.AB de .C.V. Industrial 9% auditoriae
inversion
Directora
de
3 Grupo México S.AB de C.V. (GMEXICO) Materiales  20%  Administr
aciony
finanzas.
4 Mexichem S.A.B. de C.V. Materiales  25%  Directoras
Recursos
Humanos
5 Industrias Pefioles S.A.B de C.V. Materiales 5% y
Auditoria
Interna.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Tabla 6. Empresas listadas en el indice de Sustentabilidad que cuentan con mujeres

dentro del equipo directivo, en el sector de productos de consumo frecuente.

% De
NUmero mujeres Cargo que
de Nombre de laempresa Sector del
i ocupa
empresa equipo
directivo
Productos Gerente de
6 Kimberly Clark de México S.A.B. de .C.V. ae 6% comunlcacpn y
consumo nuevas avenidas
frecuente de crecimiento.
Productos
7 Grupo LALAS.AB de .C.V. e gop ~ Directora
consumo regional CAM
frecuente
RH operaciones
y staff México,
compras
consumibles,
salud y belleza,
Administracion
y finanzas,
Productos bienes raices
8  WAL-MART de México, S.AB.de C.V. Con‘:zmo 24%  centroamérica,m
ercadotecnia,
frecuente bodega aurrera,

operaciones
centralizadas,
superama,
transformacion
digital,
cumplimiento.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Tabla 7. Empresas listadas en el indice de Sustentabilidad que cuentan con mujeres

dentro del equipo directivo, sectores de salud y servicios financieros.

% De
NUmero mujeres
de Nombre de laempresa Sector del
empresa equipo
directivo
Directora
Global de
RH-
Experienc
ia
genomma
Director
de
auditoria
Interna,
Director
general
adjunto de
camaras.
Directora
de
complejo
San Luis
Potosi,
Servicios Directora
11 Grupo financiero Banorte S.A.B. de C.V. (GFNORTE) financiero 17%  juridica,

S Directora
de
comunica
cionyde
relaciones
plblicas.
Directora
de
coordinaci
ony
seguimien
to
Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

Cargo
gue ocupa

9 Genomma LAB Internacional, S.A.B. de C.V. Salud 14%

Servicios
10 Grupo Bolsa Mexicana de Valores financiero  22%
s

Servicios
12 Grupo financiero Santander S.A.B. de C.V. (SANMEX) financiero 5%
S

al indice sustentable 2017.
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Tabla 8. Empresas listadas en el indice de Sustentabilidad que cuentan con mujeres

dentro del equipo directivo, en los sectores de servicios y bienes de consumo no basico.

% De
NUmero mujeres Cardo
de Nombre de laempresa Sector del g
i que ocupa
empresa equipo
directivo
Ser\_/|C|os Directora
y bienes de
13 Alsea SAB de CV de 9%
Recursos
consumo
. Humanos
no hasico
Directora
General
.. de
Servicios ]
. Bienestar,
y bienes Comunica
14 Grupo elektra S.A.B. de C.V. de 7% cién e
consumo .,
L Integracio
no basico
n de
Grupo
Salinas
Directora
Servicios comercial
. y bienes y
1 Hotel Expr AB V. (HCI 14% ..
5 oteles City Express S de C.V. (HCITY) de b envicios
consumo de
no bésico franquicia
Ser\./lcms Presidenta
y bienes ejecutiva
16 Grupo Televisa S.A.B. de C.V. (TLEVISA) de 9% de
consumo .,
L. fundacion
no basico }
televisa.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Tabla 9. Empresas listadas en el indice de Sustentabilidad que cuentan con mujeres
dentro del equipo directivo, en los sectores de construccion, industrial, productos de
consumo frecuente, servicio de telecomunicaciones, servicios financieros, servicios y

bienes de consumo no basico.

% De
Ndmero mujeres Cargo
de Nombre de laempresa Sector del
. que ocupa
empresa equipo
directivo
17 CEMEX S.ABde C.V. Construccion 0%
18 Alfa SAB de CV Industrial 0%
19 Grupo Aeroportuario del Sureste S.A.B. de C.V. (ASUR) Industrial 0%
20 Grupo Aeroportuario del Centro Norte S.A.B. de C.V. (OMA) Industrial 0%
21 Controladora Vuela Compariia de Aviacion, S.A.B. de C.V. (Volar)  Industrial 0%
Productos de
22 Arca Continental SAB de CV consumo 0%
frecuente
Productos de
23 Grupo Bimbo SAB de CV consumo 0%
frecuente
Productos de
24 Fomento econémico Méxicano S.A.B. de C.V. (FEMSA) consumo 0%
frecuente
Productos de
25 Grupo Herdez, S.A.B. de C.V. consumo 0%
frecuente -
Productos de
26 COCA- COLAFEMSA, S.AB DE C.V. (KOF) consumo 0%
frecuente
Servicios de
27 América Mévil, SAB de CV (AMX) telecomunica 0%
ciones
Servicios de
28 AXTEL S.ABde C.V. telecomunica 0%
ciones
29  GENTERAS.AB.DEC.V. Servicios 0%
financieros
Servicios y
30  RASSINI, S.AB. de C.V. bienes de 0%
consumo no
basico

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Respecto a las medidas que adoptan las empresas listadas dentro del indice de
Sustentabilidad de la BMV 2017, donde las organizaciones han implementado estrategias
internas para el empoderamiento de las mujeres dentro de la organizacion, para que puedan
tener un crecimiento profesional y personal, observando que una de las 3 principales
estrategias que mas se ha implementado en todas las empresas es la de fomentar la igualdad
y equidad de género, seguidos con un 57% estrategias para un equilibrio de trabajo y
familia y en tercer lugar con un 53%, estrategias de maternidad, lactancia y apoyo a

guarderias, tal como se muestra en la tabla 10.

Existe un area de oportunidad en la promocidn de mas mujeres en puestos de mayor
responsabilidad, asi como promover practicas mas flexibles de trabajo como el home office.
Si bien este estudio fue realizado en 2017, la situacion pudo haber cambiado con la crisis de
la pandemia sanitaria COVID 2019. Estos resultados nos llevan a aceptar parcialmente el
primer supuesto de esta investigacion, que establece que las empresas pertenecientes al
indice sustentable de la BMV, promueven estrategias internas de empoderamiento, dado

gue se muestran 13 empresas de las 30 (43.33%), que no lo hacen.

Del total de empresas analizadas, 13 de ellas no han adoptado estrategias internas

para empoderar a sus empleadas.
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Tabla 10. Estrategias Internas.

materni

igualdad  dad . increme hom Eq_uilib
y  Flexibili . capaci nto rio/

. . (lactanc Prom e .

Numero Nombre de la empresa equidad dadde puestos .. trabaj
de  horarios , directivo 0

género guarderi S familia

as)
1 Arca Continental SAB de CV 1 - - 1 1 1 -
2 AlfaSABdeCV 1 1 1 1 - - 1
3 Alsea SABde CV 1 - 1 - 1 1 1
4 América Movil, SAB de CV (AMX) 1 - 1 - - - -
5  Grupo Aeroportuario del Sureste SAB.deCV.( 1 - 1 - - - 1
6 AXTELS.ABdeC.V. 1 1 - - - - 1 1
7 Grupo Bimbo SAB de CV 1 - 1 - - - 1
8  Grupo Bolsa Mexicana de Valores 1 - - - - - -
9 CEMEXS.ABdeC.V. 1 - - - - - 1
10 Grupo elekira S.A.B. de C.V. 1 - 1 - - - 1
11 Fomento econdmico Méxicano S.AB.de C.V. (FE 1 - 1 - - - 1
12 GENTERAS.AB.DEC.V. 1 1 1 - - - 1
13 Grupo financiero Banorte S.A.B. de C.V. (GFNOF 1 - 1 1 - 1 -
14 Grupo México S.A.B de C.V. (GMEXICO) 1 - - - - - -
15 Hoteles City Express S.A.B de C.V. (HCITY) 1 - - - - 1 1
16  Grupo Herdez S.A.B de C.V. 1 - - - - - -
17  Infraestructura energetica NOVA, S AB.de.CV. 1 - 1 - - - 1
18  Kimberly Clark de México S.A.B. de .C.V. 1 - - - - - -
19  COCA- COLA FEMSA, S.A.B DE C.V. (KOF) 1 - 1 - - - 1
20  Genomma LAB Internacional, S.A.B. de C.V. 1 1 1 - - - 1
21 Grupo LALAS.ABde.C.V. 1 - - - - - -
22 MexichemS.A.B. de C.V. 1 - - - 1 1 -
23 Grupo Aeroportuario del Centro Norte SAB.det 1 - 1 - - - -
24 Industrias Pefioles S.A.B de C.V. 1 - 1 - - - -
25 RASSINI, SAB.deC.V. 1 - - 1 - - 1
26 Grupo financiero Santander S.A.B. de C.V. (SANI 1 1 - 1 - 1 1
27  Grupo Televisa S.A.B. de C.V. (TLEVISA) 1 - - 1 - 1 1
28  Corporacion inmobiliaria VESTAS.ABde.CV. 1 1 1 - - - 1 -
29  Controladora Vuela Compafiia de Aviacion, SAE 1 1 1 - - - 1 -
30 WAL-MART de México, S.A.B. de C.V. 1 - - - 1 1 1
Porcentaje total de estrategias internas 100%  23% 53% 20% 13% 27% 10% 57%

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Las empresas listadas dentro del indice de Sustentabilidad de la BMV 2017, han
implementado estrategias externas para el empoderamiento de las mujeres, desde el
enfoque de sostenibilidad o responsabilidad social, centrados en acciones que empoderan a
las mujeres en diversas areas como; econémica, social, seguridad, salud y reconocimiento,
demostrando que muy pocas empresas implementan mas de una estrategia de
empoderamiento. Por otro lado, se identifican las empresas listadas en el indice de
Sustentabilidad de la BMV 2017, que en el informe de sustentabilidad no se han
implementado acciones de desarrollo para el empoderamiento de las mujeres fuera de su

entorno laboral, tal como se evidencia en las tablas 11 a la 17.

De acuerdo a los resultados mostrados en las tablas mencionadas, se puede concluir
que la mayoria de empresas que pertenecen al indice Sustentable de la BMV 2017 (18 de
30), han adoptado estrategias para empoderar a sus empleadas, lo que representa el 60% del
total de empresas, refiriéndonos a estrategias internas y externas, mientras que 13 de ellas
(40%) no llevan a cabo este tipo de estrategias. Lo que nos hace sugerir que en las empresas
con enfoque de sostenibilidad, hay un impulso a la inclusion de mujeres fomentando el
empoderamiento. Lo anterior nos lleva a aceptar el primer supuesto de la investigacion
(S1), que hace referencia a que las empresas que conforman el indice de Sustentabilidad de
la BMV adoptan estrategias internas y externas para promover el empoderamiento de sus
empleados mujeres. Las empresas estan concentrando mayores esfuerzos para la creacién
de précticas de sustentabilidad en relacion con la inclusién, promocion y empoderamiento
femenino, donde las empresas que adoptan estas medidas adquieren mejor prestigio ante

una sociedad que pone mayor atencion en las buenas practicas.
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Tabla 11. Estrategias de empoderamiento.

NUmero Nombre de la empresa Estrategias
Visién 2020 de empoderamiento a 5 millones
1 Arca Continental SAB de CV de mujeres a nivel global a través de diferentes

programas de desarrollo
Fomento del empoderamiento de la mujer,
proporcionando herramientas para la

2 Grupo elektra S.A.B. de C.V. . L oo
administracion de sus recursos y contribuir al
bienestar familiar.

proyecto Mujeres productivas, cuya finalidad
es mejorar las condiciones poco favorables del

3 Grupo México SAB de C.V. (GMEXICO) entorno como, el bajo nivel escolar de la zona,

la escasez de fuentes de trabajo y algunos
aspectos culturales que enfrentan las mujeres
de laregion
Girls Code School, tiene por objetivo, ayudar a
cerrar labrecha de género al tener impactos
4 Hoteles City Express S.A.B de C.V. (HCITY) reales en grupos de nifias en condiciones
wulnerables a través del acercamiento de éstas
alatecnologiay alainnovacion
Santander, en colaboracién con la Fundacion
Mujeres por Africa, impulsa diversos
5 Grupo financiero Santander S.A.B. de C.V. (SANMEX) proyectos para fomentar el liderazgo y
empoderamiento de la mujer africanay
contribuir al progreso de Africa.
Destaca el proyecto Ghana wins! para la
formacion de mujeres ghanesas en tres
sectores clave parael desarrollo y
transformacion del pais: educacion, salud y
liderazgo social.
Un programa enfocado a impulsar el desarrollo
de habilidades cientificas y tecnoldgicas de
nifios hispanos, especialmente mujeres
jovenes
Campafia que busca inspirar a las jovenes
latinas y a sus familias a considerar estudiar
carreras relacionadas con la tecnologia. ES una
colaboracién de Televisa Foundationy el
Centro Nacional para las Mujeres y la
Tecnologia de la Informacién (NCWIT, por sus
siglas en inglés).
Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

6 Grupo Televisa S.A.B. de C.V. (TLEVISA)

al indice sustentable 2017.
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Tabla 12. Estrategias de empoderamiento econdmicas.

NUmero

Nombre de laempresa

Estrategias

10

11

12

13

14

15

Arca Continental SAB de CV

CEMEX S.ABde C.V.

Grupo elektra S.A.B. de C.V.

Fomento econémico Méxicano S.A.B. de C.V.
(FEMSA)

GENTERAS.AB.DEC.V.

COCA- COLAFEMSA, S.AB DE C.V. (KOF)

Grupo financiero Santander S.A.B. de C.V.
(SANMEX)

Grupo Televisa S.A.B. de C.V. (TLEVISA)

WAL-MART de México, S.A.B. de C.V.

Empoderar a las mujeres y desarrollar su capacidad
emprendedora, el programa 5 by 20 donde se llevaa
cabo el taller “Mi Negocio”, el cual capacitaa
mujeres duefias de tiendas de abarrotes en temas de
ventas, contabilidad, finanzas, mercadotecniay
desarrollo humano.

Programas de desarrollo social y econémico, para la
creacion de habilidades laborales y autoempleo.

Fundacion Azteca ha entregado microcréditos para
apoyar a mas de 4,500 mujeres de escasos recursos,
para que emprendan negocios que mejoren su
calidad de vida y la de sus familias
Fundacion MITZ esté enfocada en mujeres que
convierten desperdicios industriales en productos
artesanales
Generar habilidades y capacidades para la
empleabilidad Empoderamiento de mujeres
Asesorias de un plan de negocios
Con el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), se unieron esfuerzos para la
reconstruccién de hornos totoperos de mujeres
Ikoot y Zapotecas en Oaxaca, con el objetivo de
incidir en la reactivacion de las actividades
econémicas.

Crédito para grupos de entre 10 y 50 mujeres, que
requieren un préstamo para invertir o iniciar un
negocio.

construir un entorno propicio para que las mujeres
del sector detallista de tiendas pequefias puedan
lograr su empoderamiento econémico.

Taller de empoderamiento femenino Con la
participacién de mujeres emprendedoras se
realizaron talleres finanzas familiares.

Incluirlas en el sistema financiero ayudaria a
reforzar el tejido econdmico, empoderando a las
mujeres, que en muchos casos son quienes soportan
la economia familiar.

Nuestro programa de emprendedores “Posible” se ha
conwertido en el mayor programa de apoyo a startups
no gubernamental en Latinoamérica. En 2017 contd
con maés de 96,000 participantes, 51% de los cuales
fueron mujeres.

Desarrollo de programas que fomentan la movilidad
economica de las mujeres, una mano para crecer
impulsa el desarrollo de PyMEs, ya sean
agropecuarias o manufactureras. Se enfoca
especialmente en el empoderamiento econémico de
la mujer.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Tabla 13. Estrategias de empoderamiento sociales.

NUmero

Nombre de la empresa

Estrategias

16

17

18

19

20

21

Grupo México S.A.B de C.V. (GMEXICO)

Hoteles City Express S.A.B de C.V. (HCITY)

Mexichem S.A.B. de C.V.

Industrias Pefioles S.A.B de C.V.

Industrias Pefioles S.A.B de C.V.

Corporacion inmobiliaria VESTA S.A.B de .C.V.

Mujeres virtuosas Grupo de 10 mujeres que
ensefian a otras mujeres a tejer trajes
regionales del Istmo de Tehuantepec.

Mujeres productivas se ofrecen alternativas de
ocupacion propia por medio de talleres y
programas para el desarrollo de habilidades.

Se han distribuido 110 estufas ahorradoras de
lefia, que permiten el ahorro de hasta un 60%
en el uso de lefa, a mujeres de la comunidad de
San Pedro Tetitlan, San Miguel Atlequizayan e
Ignacio Allende, en el estado de Puebla.

Mulata es un grupo de mujeres, en su mayoria
afrodescendientes y madres de cabeza de
familia, que hacen la dotacién de uniformes
para las diferentes plantas ubicadas en
Guachené. Através de esta iniciativa, trabajan
15 mujeres, beneficiando aproximadamente a
60 personas incluyendo sus familias.

Estancia infantil en Unidad Roble, Aqui se
brinda a las madres trabajadoras un espacio para
gue sus hijos estén atendidos con calidad y
calidez, ademas de aprendiza-jes y habilidades
gue permitan mejorar su desarrollo. La estancia
genera empleos directos e indirectos y
bene-ficia al personal femenino de la unidad,
que equivale a 18% del total.

Los Centros comunitarios son espacios de
integracion social, con talleres de
computacion, cocina, corte y confeccion,
belleza, inglés, superacion personal, tae kwon
do, computacion infantil, musica, dibujo, Tai-
Chi, y manualidades.

Ludoteca, el objetivo de este espacio de
aprendizaje es promover el desarrollo
cognitivo, psicomotor y afectivo social de la
primera infancia a través de espacios parael
juego libre. Las madres de familia son las
principales promotoras y responsables.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Tabla 14. Estrategias de seguridad.

Numero Nombre de laempresa Estrategias

Se llevo a cabo una activacién en la que buscamos
generar concienciay hacer visible la violencia que
sufren mujeres y nifias alrededor del mundo, se
realiz6 una firma simbdlica del compromiso de
difundir el mensaje y procurar la defensa de los
derechos de las mujeres.

22 Grupo financiero Banorte S.A.B. de C.V. (GFNORTE)

apoyo con un patrocinio a la Fundacion Diana

23 Corporacién inmobiliaria VESTA S.AB de .C.V. Miriam Hayton Sanchez, A.C. que contribuye al
desarrollo integral de mujeres que han sufrido
violencia intrafamiliar

Controladora Vuela Compafiia de Aviacion, S.AB.de  Acciones para ponerle fin a la prostitucion,
C.V. (Volar) pornografia y trata de nifias y adolescentes con
fines sexuales, a través de ECPATy The Code.

24

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.

Tabla 15. Estrategias de salud.

NUmero Nombre de la empresa Estrategias

Programa de capacitacion dirigido a
mujeres para que atiendan nacimientos

25 Grupo elektra S.A.B. de C.V. en sus comunidades, generalmente
ubicadas en lugares apartados y con
dificil acceso ala salud publica.

el servicio de prevencién de cancer
cervico-uterino através de la alianza
establecida con onKo solutlons,

26 Grupo México S.A.B de C.V. (GMEXICO) realizando tamizajes cervicales y
colposcopias para la deteccion
oportuna de cancer cervico-uterino en
5,760 mujeres
principales marcas estan adoptando y
empujando causas sociales que son

27 Kimberly Clark de México S.A.B. de .C.V. importantes para huestras
consumidoras, como la lucha contra el
cancer de mama.

Fuente: Elaboracion propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.

112



Tabla 16. Estrategias de reconocimiento.

NUmero Nombre de laempresa Estrategias
Patrocinador y entrega de premio al mérito
28 Alsea SAB de CV de la gastronomia tradicional Mexicana, al

grupo de mujeres de Copoya, Tuxtla
Gutierrez, Chiapas.

Fuente: Elaboracion propia, basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.

Tabla 17. Empresas que no cuentan con acciones externas de empoderamiento de la

mujer.

NuUmero

Nombre de laempresa

29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

Alfa SAB de CV

América Movil, SAB de CV (AMX)

Grupo Aeroportuario del Sureste S.A.B. de C.V. (ASUR)
AXTEL S.AB de C.V.

Grupo Bimbo SAB de CV

Grupo Bolsa Mexicana de Valores

Grupo Herdez S.AB de C.V.

Infraestructura energetica NOVA, S.A.B. de .C.V. (IENOVA)
Genomma LAB Internacional, S.A.B. de C.V.

Grupo LALAS.AB de .C.V.

Grupo Aeroportuario del Centro Norte S.A.B. de C.V. (OMA)
RASSINI, S.A.B. de C.V.

Fuente: Elaboracion Propia basada en los reportes anuales de las empresas que pertenecen

al indice sustentable 2017.
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Por su parte el supuesto dos (S2) menciona que las empresas que conforman el
indice de Sustentabilidad de la BMV que cuentan con una mayor representacion de mujeres
en el equipo directivo, promueven mayores estrategias para promover el empoderamiento
de sus empleados mujeres. Los resultados evidencian que existe una ausencia de mujeres en
los equipos directivos de los sectores de construccion, industrial, productos de consumo
frecuente, servicio de telecomunicaciones, servicios financieros, servicios y bienes de
consumo no bésico, y es en algunas empresas de este sector que no han adoptado
estrategias de empoderamiento, lo que pone de manifiesto, una relacién directa entre la
participacion de mujeres en los consejos y posiciones de toma decisiones, para empujar con
estrategias internas y externas de empoderamiento para las colaboradoras de la

organizacion.
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Capitulo 5. Conclusiones y Recomendaciones

Tradicionalmente, un mayor porcentaje de poblacion masculina se encontraba
econdmicamente activa, con mayor remuneracién y contratos de tiempo completo,
considerado como el responsable de llevar el sustento al hogar, mientras que las principales
actividades de la mujer se centraban Unicamente en trabajos de casa y cuidados de los hijos.
Cuando las mujeres casadas trabajaban fuera del hogar no eran bien vistas por la sociedad,
sus oportunidades eran limitadas y dirigidas en mayor medida a mujeres solteras quienes
renunciaban al contraer matrimonio, imponiendo el rol de divisidn sexual, y causa principal
de subordinacion femenina que las excluia del ambito laboral. Sin embargo, en las ultimas
décadas se produjeron grandes cambios sociodemograficos, ocasionando crisis que han
generado fuertes caidas del ingreso, incrementando las tasas de desempleo y proliferacion
de empleos precarios, las modificaciones en la estructura social y familiar, influyeron en un
incremento de hogares liderados econdmicamente por mujeres, en que el creciente nivel de
escolaridad, y disminucion de la fecundidad ha generado que mas mujeres trabajen fuera
del hogar, para generar un doble ingreso en conjunto con los hombres, por estos motivos la
incorporacion de la mujer al &mbito laboral es considerado como uno de los eventos mas
relevantes, donde el trabajo para la mujer no es representado Unicamente como un proceso
de intercambio por el cual reciba un salario mediante una ocupacion o profesion, si no,
como un ejercicio de empoderamiento, en donde se ejerce una mayor autoestima,
autonomia y crecimiento, representando numerosos beneficios en forma econdmica y

social.

Existen dilemas entorno al trabajo para conciliar la vida familiar, personal y laboral

que afectan tanto a hombres como mujeres, mas no se puede negar que tiene una afectacion
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mayor en las mujeres debido a que tienen que lidiar con la doble jornada, refiriéndose a las
ocupaciones relacionadas con el cuidado y servicio al hogar ademas de las actividades
laborales, dedican entre 25 y 35 horas semanales al cuidado de los nifias (0s) y ancianas(os)
y 75% del trabajo domeéstico. Para el afio 2009 el total de las horas semanales de trabajos no
remunerados realizados por mujeres alcanzd 2 mil 309.2 millones, cerca del 17% del PIB,
las cuales generan una afectacion en la disponibilidad de tiempo provocando que la
incorporacion al mercado laboral sea mas lenta y con mas lagunas en su trayectoria laboral,
otro tipo de factores que crean desventajas en la incorporacion femenina al ambito laboral,
con un alto grado de discriminacién, derivado de las condiciones de trabajo, donde a 2700
millones de mujeres se les limita legalmente el acceso a los mismos empleos que a los

hombres.

En relacion con México el 95% de la tasa de participacion laboral entre hombres y
mujeres tiene que ver con la discriminacién o por roles de género, los empleadores tienen
prejuicios y toman acciones discriminatorias devaluando el trabajo de la mujer,
reconociendo a las mujeres apenas tres cuartas partes de los derechos legales que gozan los
hombres en todo el mundo, para México la brecha social y econdémica se encuentra en la
posicién numero 52 de acuerdo a un estudio realizado en 56 paises, la precariedad laboral
se presenta en el sector informal, e incluso en el sector formal, la eleccion de las actividades
en estas condiciones no es porque se tenga especial preferencia por el mismo, sino porque
tienen una funcion que cumplir con la familia, el acceso de horarios flexibles para conciliar
la vida familiar y laboral para mujeres con responsabilidades que van mas alla de lo laboral
podria hacer una gran diferencia, mientras la brecha salarial se representa en todos los

paises reflejandose en la diferencia de salario entre hombres y mujeres donde la variacion
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en promedio de salarios para las mujeres es inferior al 4% y 36% en comparacion al de los
hombres, la discriminacion salarial correspondiente a la diferencia salarial por el mismo
trabajo realizado e inclusive por mismo nivel de educacion y experiencia, en cambio si las
mujeres a lo largo de su vida obtuvieran los mismos ingresos que los hombres, la riqueza

mundial tendria un incremento en USD de 172 billones.

Otro de los factores es la segregacion ocupacional, se presenta cuando las mujeres
se centran en determinadas ocupaciones y los hombres en otras, denominada como
segregacion ocupacional en forma horizontal o bien en forma vertical cuando el reparto es
desigual para el acceso a los puestos directivos formando una barrera indivisible
denominada “efecto techo de cristal”, como resultado de roles de género establecidos
puesto que en todo el mundo solo el 25% de los puestos gerenciales son ocupados por
mujeres, otras causas es el acceso a la seguridad social que carecen algunas mujeres en
trabajos formales y mayormente en quienes laboran dentro de la informalidad,
representando la mitad de las mujeres en América Latina y en México un 64.6%, superando
al porcentaje masculino, cuando los servicios integrales de salud deberian de ser de acceso

universal.

Todos estos motivos dificultan el acceso y permanencia de la mujer en el &mbito
laboral, limitando el desarrollo de su carrera laboral, debido a que los estereotipos no
desaparecen por el solo hecho de que la mujer tenga libre acceso a la formacion y al
empleo, por lo que es necesario buscar estrategias eficaces para empoderar a las mujeres,
respetando sus derechos, fomentando la equidad de género, accediendo a las mismas
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, donde la meta del proceso debe ser

basado siempre en la justicia, pero alcanzar la igualdad no es un proceso rapido, las
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barreras culturales que la sociedad naturaliza han limitado el desarrollo de mujeres y nifias,
muchas veces los paises no cuentan con recursos y suficiente institucionalidad para
prevenir, sancionar y eliminar la violencia de género, se necesita fuerza de voluntad politica

en conjunto con los gobiernos, sociedad civil y organizaciones internacionales.

Para actualizar las reformas legales los gobiernos deben priorizar las compras
publicas a las empresas que se comporten de acuerdo a los objetivos de género
establecidos, normas sociales que incrementen la inclusion de los grupos mas vulnerables,
politicas de mercado de trabajo, cambios en materia de educacion para que ésta sea laica,
de calidad, y libre de estereotipos, inclusive incluir reformas fiscales y monetarias para
crear economias dindmicas que puedan tener recursos necesarios para la financiaciéon de
servicios publicos esenciales, porque de no existir financiamiento, la igualdad solo es un

anhelo.

Una de las iniciativas de empoderamiento de las mujeres que México ha presentado
es en el area de educacion, alentando a las nifias y jovenes a estudiar carreras de ciencia,
tecnologia, ingenieria 0 matematicas, el cuidado de los nifios, para mejorar las condiciones
de acceso y permanencia en el mercado laboral, incrementar el nimero de estancias
infantiles por parte de programas de asistencia social para apoyar a las madres trabajadoras,
debido a que tienen que lidiar con la problemaética relacionada con los servicios infantiles,
los cuales muchas veces presentan cupos limitados o incompatibilidad de horarios de
servicio con las jornadas laborales. Otra de las estrategias presentadas es trabajar con los
hombres para desarrollar masculinidades positivas, promover la paternidad responsable,
compartir las tareas de cuidado que puedan facilitar la incorporacion de las mujeres al

mercado laboral después de la maternidad, crear condiciones que fomenten la igualdad de
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oportunidades y trato entre los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares,
promoviendo acciones que reduzcan el conflicto entre el trabajo y la familia, asi como
combatir la discriminacion del mercado laboral, uno de los ejemplos son, las licencias de
maternidad, paternidad, parental, la licencia retribuida por paternidad puede alentar a los
padres a tener mayor participacion en la crianza de los hijos derivado de las

responsabilidades sociales.

De acuerdo al articulo 283 de la Ley Federal del Trabajo, es obligatorio para el
patron brindar servicios de guarderia a los hijos de trabajadores, sin embargo, se deben
hacer modificaciones a la legislacién laboral y a la Ley del Instituto Mexicano del Seguro
Social y del Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado,
quienes de cierta manera promueven la desigualdad al prestar Unicamente el servicio a
padre viudos y divorciados, en el caso de IMSS que también tengan la custodia siempre que
no contraigan nuevamente matrimonio o se unan en concubinato, y el ISSSTE que
conserven la patria potestad, dando por hecho que el rol del cuidado de los hijos solo le
corresponde a las mujeres, por lo que el padre con hijos queda excluido de este tipo de
prestaciones, porgue si el padre contara con prestacion de guarderia la madre tendria mas

oportunidad de incorporarse al mercado laboral.

Si bien en México han existido avances para garantizar una mayor igualdad de
género con decretos como: Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion, aun falta un cumplimiento pleno de las leyes
mencionadas para poder alcanzar la igualdad de género. En el aspecto laboral lo ideal es

que la mujer no tenga cualquier trabajo, sino un trabajo productivo que produzca un ingreso
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digno, seguridad donde se realicen las actividades, proteccidn social familiar, con mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social. Estudios previos demuestran un
mayor rendimiento cuando los trabajadores se sienten motivados y satisfechos en empresas
socialmente responsables que implementan politicas de equidad, crecimiento, promocion y
conciliacion de la vida familiar, teniendo mayor aceptacion dentro de una sociedad actual

mas educada en temas sociales y medioambientales.

Se ha vuelto un valor obligatorio para las empresas en el &mbito interno y externo,
teniendo un gran interés para algunos gobiernos, y sobre todo para los inversionistas que
buscan compariias sustentables para invertir sus recursos, siendo la Bolsa Mexicana de
Valores, donde realizan negociaciones de compraventa y que en 2011, incorpor6 indices
bursatiles denominados sustentables, disefiados para medir el desempefio de empresas sobre
temas economicos, medioambientales y sociales, con el objetivo de integrar en una canasta
a las empresas emisoras listadas en México, que contaron con un mayor posicionamiento en

relacién al tema de responsabilidad social.

Dentro de este indice Sustentable de empresas cotizadas en la BMV se eligieron a
30 empresas que tuvieron una calificacion superior del 80% de las mas calificadas y que de
acuerdo la recoleccién de informacién sustraida de los informes de sustentabilidad del afio
2017, correspondientes a cada una de las empresas para consulta del puablico en general,
aunque existen empresas calificadoras para verificar la informacion de las empresas en
temas de sustentabilidad, solo pueden hacerlo mediante los informes de sustentabilidad
publicos que emite cada empresa, sin poder probar la veracidad de la informacion

mostrada, pues aun que las empresas emitan las estrategias y acciones que desarrolla cada
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empresa, no muestra el seguimiento o el impacto real que han tenido sus iniciativas, lo ideal

seria que hubiera otra clase de comprobacion para que no solo sean informes vacios.

En relacién a la participacion femenina dentro del equipo directivo, solo la mitad de
las empresas listadas en el indice Sustentable cuenta con mujeres que pertenecen al equipo
directivo de la empresa y representan un 20% con presencia en los sectores de materiales,
servicios financieros y energia. De las estrategias internas para el empoderamiento de las
mujeres al interior de la organizacién y que impulsan medidas para el crecimiento
profesional y personal son relacionadas al 100% para la igualdad y equidad de género,
seguidas de acciones representadas en un 57% de las empresas que promueven el equilibrio
de trabajo y familia. Por ultimo se realiz6 un analisis de estrategias externas para el
empoderamiento de las mujeres, desde el enfoque de sostenibilidad o responsabilidad
social, centrados en acciones que empoderan a las mujeres en su entorno, observando que la
estrategia mas promovida es la de empoderar a las mujeres en temas econdémicos para el
desarrollo de habilidades y de empleabilidad, demostrando que muy pocas empresas

implementan mas de una estrategia de empoderamiento.

A pesar de los avances los esfuerzos para alcanzar un desarrollo e inclusion
femenino continGan vigentes, ningun pais ha logrado alcanzar la igualdad de género en su
totalidad los modelos sociales y econdémicos impiden a las mujeres disfrutar de sus
derechos en condiciones de igualdad, obstaculizando su salida del circulo de exclusion
social y pobreza, por lo que se han creado diversas organizacionales para trabajar en
conjunto con los gobiernos y sociedad civil mediante politicas y acciones que tengan como
finalidad la inclusion e igualdad de género, empoderamiento, defensa de mujeres y nifias

como lo es la creacion de ONU mujeres, regida por diversos instrumentos internacionales
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como lo es la CEDAW convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, y el cual esta centrado en tres aspectos; derechos civiles,
condicion juridica, reproduccion humana y consecuencias de factores culturales en
relaciones entre los sexos. Otro tipo de programas para empoderamiento de la mujer es la
declaracion y plataforma de accién de Beijing, en la que se definen doce esferas para
centrar esfuerzos para alcanzar la igualdad de género y empoderamiento de la mujer, sin
embargo, aun no se han alcanzado los resultados esperados, asi que también se ha puesto en
marcha la agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible expresada en Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS). A nivel mundial se han establecido reformas para garantizar los
derechos de casi 2000 millones de mujeres, contribuyendo de manera significativa a la
incorporacion de la mujer en el trabajo, valorando su aportacion al mundo, al desarrollo

sostenible de los paises y al empoderamiento econémico.

De este trabajo se desprenden futuras lineas de investigacion, que pueden ir
encaminadas a analizar el impacto de las estrategias de empoderamiento de las mujeres en
las organizaciones sobre indicadores financieros y estratégicos dentro de la compafiia. Se

pueden incluir otros paises latinoamericanos para comparar las diferencias entre paises.
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