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Quiénes somos

Un grupo de organizaciones comprometidas para crear sinergias que promuevan la Diversidad e Inclusién.

Representando a
+ 1 3 sectores

Headcount
Organizaciones promedio de
pertenecen a

INCluye - / 4,700

Dlversidat con fapacts / colaboradores

Promovemos la colaboracion de nuestros miembros a través de:

Sesiones bimestrales, con el objetivo de compartir mejores précticas e iniciativas

Entrenamientos, para poder transmitir el conocimiento en las organizaciones y ser expertos

Benchmark anual para conocer como estd el mercado y contar con datos especificos en materia de D&l

Evento anual INcluye, donde sensibilizamos a los lideres a unirse a este movimientoy conseguimos posicionarnos en D&l

Grupo privado de LinkedIn, procesos habilitadores de D&I, documentos e informacidn valiosa para llevar a cabo efectivamente las practicas de D&l.

O O O O O
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INClUYE

Diversidad con Impacto

Crear un movimiento que genere una transformacion social sobre temas
de Diversidad e Inclusion (D&I) en México.

Queremos:
= Generar nuevas ideas, construir sinergias e iniciativas

trascendentales de D&I en México.

= Ser ejemplo de mejores practicas y referentes en México de
estrategias de D&I.
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‘ Colaboramos juntos para crear una mejor
. . . \36/ sociedad, creemos que en conjunto
Valoramos las diferencias y los

S\a”
sumieE e vk 6l les @it ﬁ @ \ podemos lograr mds. Compartimos suefios,

ideas y acciones — aqui no competimos.

000y
%o

Estamos dispuestos a
aprender de las demas ‘ S h ' biertos. Pod
o . m n iertos. m
organizaciones y sus mejores OMOS NONESTOS y abIETtos. Foaemos

précticas de D& . reconocer lo que hacemos bien y
! O también lo que podemos mejorar. Somos
( ‘ ‘ claros en nuestras intenciones.
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Nuestra Historia

= El Equipo de Syngenta
extiende una invitacion a
una mesa redonda a un
grupo de organizaciones,
para platicar sobre
esfuerzos y tendencias de
D&I.

] Talentlab Impartié una
platica sobre como
“Impulsar el Talento a
través de la Diversidad”

] Acordamos crear un foro.

Septiembre 2016- Primera
sesion del foro.

Construimos nuestro
“suefio” como grupo,
nuestra forma de trabajo y
compromisos.

Nace nombre INcluye y la
imagen.

Primeros speakers invitados.

Se realiza el primer Benchmark
para conocer el estado actual de
D&l de las organizaciones
participantes.

Autoevaluacion para identificar
el nivel de competencias clave
para el manejo efectivo de
ambientes de trabajo diversos e
incluyentes.

Entrenamiento train the
trainers Cross Organizaciones
generar conciencia D&I en
colaboradores.

Evento CEO’s para 200
personas D&I un tema de
negocio.

Se realiza el 2ndo
Benchmark para conocer el
estado actual de D&I 'y
poder comparar resultados
con afio anterior.

5 sesiones para compartir
mejores practicas y casos de
negocio.

Evento con 700 asistentes:
Diversidad e Inclusién como
un eje rector en la
transformacion social y
cultura organizacional en
México.
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Calendario anual D&I.

Entrega del Dashboard
indicadores D&I.

Red de proveedores y
fundaciones aprobados en D&I.

5 sesiones para compartir
mejores practicas y casos de
negocio.

Se realiza el 3er Benchmark de
D&I de las organizaciones
participantes.

Preparacion encuesta “D&I Voz
de los empleados”.

Evento anual 2019.

Webinars de Colaboracion
Creativa, Equidad de Género y
Entendiendo a nuestros hijos.

Curso de Hombres Generadores
del Cambio Real.

Directorio de Alianzas.

5 sesiones para compartir mejores
practicas y casos de negocio.

] Se realiza el 4to Benchmark de
D&I de las organizaciones
participantes.

. Premio INcluye.

. Evento anual 2020 por definir.
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Por cuarto afio consecutivo TalentLab® llevé a cabo un Benchmark de D&l con el
objetivo de conocer el estado actual de las practicas llevadas a cabo por las
organizaciones que forman parte del Foro INcluye y de otras organizaciones
interesadas en participar.

Se realizd una encuesta en linea a los Lideres de D&I y de Recursos Humanos que
desarrollan y gestionan las estrategias de D&l para comprender con cuales
programas e indicadores cuentan, medir el nivel de madurez en México y el impacto
gue estdn teniendo en sus organizaciones.

Las preguntas fueron divididas en los siguientes Pilares de D&I:

Cultura y Politicas Programas de Desarrollo
Reputacion Flexibilidad
Liderazgo Indicadores
Mentalidad Equidad de género
Reclutamiento Edad
Mercado Discapacidad
Funcién Maternidad/ paternidad
Recursos y Lugar de Trabajo Otros programas
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Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Se tomara en cuenta el porcentaje de favorabilidad, o
sea, sblo las respuestas positivas (totalmente de
acuerdoy de acuerdo) para establecer el resultado.

Las notas de “Disminuyd puntos” o
“Aumento puntos” se refierea la
comparativa de ese factor con
respecto al Benchmark del 2019.

Estas notas apareceran cuando la
variacion haya sido igual o mayora 5
puntos.
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Gracias a todas las organizaciones participantes
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Gracias a ustedes, contamos con el Benchmark de D&I 2020
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La mayoria de las
tienen las sigui
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Agricola, 1.89% Turismo, 1.89%

Logistica, 2.83%

Servicios profesionales / Educacién, 3.77%

Consultoria, 14.15% Quimica, 3.77%

Telecomunicaciones,
3.77%

Consumo masivo, 13.21%

Automotriz, 5.66%

Farmacéutica, 12.26%

Servicios Financieros
Seguros, 11.32%
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44.23%

55.77%

O Mexicana DO Extranjera

22.12%

77.88%

DO Internacional O Nacional
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Demograficos Cantidad.de emp
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Representando mas de

688,103

colaboradores
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13.46% De 1001 a 3000,

21.15% .
:
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“Las empresas con mejores métricas relacionadas al desempefio de Diversidad e Inclusion generan mayor margen de beneficio operativo en
comparacion a aquellas empresas con menor desempefio (12% y 8% respectivamente)”.
The Business Case for More Diversity,” The Wall Street Journal, 2019.
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En general, estdn relacionadas con Ia
interaccion efectiva de los lideres con la
diversidad de caracteristicas de los
colaboradores, el respeto por los diferentes
puntos de vista y la adopcién de una cultura
incluyente.

Se relacionan con el nivel de satisfaccion de
la misiéon de D&I, de los entrenamientos en
el tema, de las nuevas contrataciones, la
reputacion en el mercado acerca de D&l, el
nivel de participacion en foros externos y el
presupuesto destinado a acciones de D&I.
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10 Preguntas mas altas...

INcluye | Benchmark D&I 2020

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con
colaboradores de diferentes edades.

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con
colaboradores de diferentes culturas y nacionalidades.

¢Enmi organizacidn se respetan y se apoyan las diferentes opiniones y puntos de
vista?

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con
hombres y mujeres.

¢La Diversidad e Inclusion forman parte de nuestra cultura, valores y forma de
trabajo?

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con
colaboradores de diferentes niveles socioeconémicos.

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con
colaboradores de diferentes preferencias personales (de cualquier tipo: sexuales,
religiosas, entre otras).

¢En mi organizacién la mayoria de los colaboradores demuestran comportamientos

inclusivos en forma constante?

¢éLos lideres de mi organizacidn muestran un interés genuino, apoyan e impulsan
temas de Diversidad e Inclusion?

¢En mi organizacién nuestros colaboradores comprenden la importancia de la
diversidad organizacional?

Derechos reservados por TalentLab® (Cultura y Talento a la medida SA de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.
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|°
K
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17



/s o
10 Preguntas mas bajas...
0% 20% 40% 60% 80% 100%

¢En mi organizacién estamos satisfechos con el presupuesto dedicado a iniciativas

de D&I?

¢En mi organizacién estamos satisfechos con nuestro nivel de participacion en
eventos externos que complementen nuestra estrategia de diversidad (ejemplo: 40%
ferias, conferencias, alianzas, grupos)?

¢Estamos satisfechos con el nivel de diversidad dentro de nuestra poblacion de 51%

nueva contratacién?

¢Tenemos reputacion en el mercado de ser un empleador que promueve la 52(y
Diversidad e Inclusion? 0

¢Tenemos un balance de diversidad en nuestro equipo de liderazgo (género, 55¢y
nacionalidad, edad, nivel socioeconédmico, personas con discapacidades, etc)?* 0o

¢Mi organizacién apoya a grupos minoritarios externos? 58%
éLos lideres estan familiarizados con temas, politicas y programas de Diversidad e 630/
Inclusiéon?* 0

¢Mi organizacién promueve la diversidad y la inclusion con las comunidades en las
63%
que opera?

En general, percibo que los colaboradores estdn satisfechos con la mision de D& 65(y
de la organizacién épor qué? (1)

¢Mi organizacion mantiene y promueve el sentido de D&I con sus clientes y
66%

proveedores?

* Pregunta que no aparecia en las 10 mds bajas del 2019.
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Declarar una politica de
diversidad no asegura una
cultura de inclusion.

El 79% de las

organizaciones
cuenta con una
politica o
declaracion expresa
de D&l

Con respecto a 2019 este
indicador aumento 6 pts.

Los resultados muestran que pese a que hubo un
aumento en organizaciones que cuentan con una
politica de D&, disminuyé el nimero de
organizaciones que cuentan con practicas o
programas que ayuden a accionar la politica.

No es suficiente tener una politica de D&I. Para
construir una verdadera cultura incluyente, es
esencial tomar acciones concretas, establecer
objetivos y ejecutar programas que promuevan la
D&I. Tener bases firmes, sembrara las raices para un
cambio sistémico y positivo.

El 81% de las

organizaciones cuenta

con précticas o Con respecto a 2019 este

programas que indicador disminuyd 8 pts.

promueven la D&l

“Una inconsistencia entre lo que la organizacion expresa y el
progreso que hace en temas de D&I, puede dafiar seriamente la
credibilidad dentro y fuera”.

Diversity wins: How inclusion matters. McKinsey & Company, 2020.




Se reporta que en la mayoria
de las organizaciones la D&l
forma parte de la cultura.

Mas del 60% de los

colaboradores estan
satisfechos con la mision de
D&l.

“Las organizaciones con fuertes culturas de trabajo inclusivas
tienen mayor probabilidad de aumentar la satisfaccion laboral
de los colaboradores y el compromiso con la organizacion, asi
como de disminuir violencia y discriminacion en ambientes
laborales”.
Diversity Climate in Organizations,Oxford University Press, 2020.

7 5 % Respuestas favorables

éLa Diversidad e Inclusién forman parte de nuestra
cultura, valores y forma de trabajo?

En general, percibo que los colaboradores estan
satisfechos con la mision de D&I de la organizacion

Totalmente de acuerdo

edida SA de CV). Prohibida su reproduccion parcial o total.

0%

M De acuerdo

86%

65%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Es parte de nuestra cultura

Para fortalecer nuestra marca como colaboradores (employer

brand)
Atraccion de talento
Es parte de la cultura.
. . iond |
Fortalecimiento de marca. Retencion de talento
Atraccion de talento. Responsabilidad social con grupos minoritarios

Desarrollo de talento

Como ventaja competitiva y tener un impacto con nuestros
clientes/consumidores

Imagen corporativa

Cumplir con un mandato, politica o iniciativa
global/regional/corporativa

Innovacion en productos, servicios y procesos

“Las empresas con politicas y prdcticas de recursos Cumplir regulaciones

humanos que se enfocan en la diversidad de género estdn
vinculadas a niveles mds bajos de rotacion de
colaboradores”
Organization Studies (2019).

Apertura de nuevos mercados

Otra razén

edida SA de CV). Prohibida su reproduccion parcial o total.

73%

70%

69%

Escalé 3
posiciones
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La D&l esta enfocada en:

Género

Orientacion o preferencia sexual
Edad / generaciones
Nacionalidad

Personas con discapacidades

Ideologia (estilo de vida y pensamiento)

Todos los aspectos, no se hacen distinciones
especificas

Etnia/ Raza*
Antecedentes socio-econdmico-educativo
Aspectos religiosos

Otro

Aungue no es una dimensién tradicional de Diversidad e Inclusidn, el 55% de las organizaciones dice enfocar

D&l en flexibilidad laboral.
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73%

Los resultados muestran que la
etnia/raza, los antecedentes socio-
economicos-educativos y los aspectos
religiosos son los pilares en los que las

organizaciones menos enfocan
esfuerzos de D&I.

“En Meéxico, las personas que
hablan una lengua indigena, se identifican dentro de
una comunidad indigena, negra o mulata, o
simplemente, tienen el color de piel mds oscuro tienen
menores probabilidades de avanzar en el sistema
educativo y progresar en el dmbito laboral”
OXFAM, 2019.




¢Como se han comunicado las estrategias de D&I?

Codigo de conducta / ética 73%

Canales de comunicacién interna (pantallas,

0,
web, redes sociales , posters, etc.) Ea

La mayoria de la organizaciones utiliza
de manera prioritaria, el Cédigo de
Conductay los canales de A través de los lideres de la organizacién
comunicacion interna para dar a

conocer las estrategias de D&l. Programa de induccién / onboarding

Otro canales importantes que se Eventos corporativos
utilizan son: comunicacion a través de

los lideres y por medio de los BErErEnEs B
programas de induccion.

No se ha comunicado

El 11% aun no comunica las

estrategias de D&I que se practican Otro
internamente en la organizacion.

SA de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.



| —

La organlzauon participa en eventos
relacionados a D&l y es reconocida en el
mercado por ser un promotor activo.
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46% Respuestas favorables.

éTenemos reputacion en el mercado de ser
un empleador que promueve la Diversidad e
Inclusién?
52%
Se ha comprobado que uno de los
principales aspectos para fortalecer la
marca como empleador es contar con ¢En mi organizacion estamos satisfechos con
. L . . nuestro nivel de participacion en eventos
una cultura diversa e inclusiva, sin SR GRS T S 40%
embargo el 52% de las organizaciones estrategia de diversidad (ejemplo: ferias,
lo dan a conocer al mercado y o conferencias, alianzas, grupos)?
utilizan como una herramienta de
atraccion de talento. S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

V). Prohibida su reproduccién parcial o total.



Participacion en eventos externos
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-

de las organizaciones ha recibido algun
reconocimiento o certificacion en temas de

D&l.

eion parcial o total.

o

Certificacion en Norma Mexicana en Igualdad
Laboral y No Discriminacién

oA
-

Distintivo organizacion Incluyente

Great Place To Work (en la dimensién de D&I)

Great
Place

To
Work.
Equidad CDMX / Human Rights Campaign

[ EQUIDAD MX

.. GLOBAL WORKPLACE
EQUALITY PROGRAM

Insignia de Inclusion Social Distintivo ESR 2020

“ EMPRESA
L SOCIALMENTE
— RESPOMNSABLE

Inclusion Social

Disability equality INDEX
D_I EgﬁBILITY“
= e

SUper Empresas para Mujeres Expansion
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Los estudios muestran que tener equipos
del liderazgo diversos impacta en el
desempefio, productividad y métricas del
negocio.

continuar brindando
aprendizaje  que

Es importante

experiencias  de
sensibilicen y capaciten a los lideres en

temas de D&.

“Cuando los colaboradores se sienten incluidos y sienten que sus
lideres apoyan la diversidad, experimentan mayor confianza y
compromiso en el trabajo. Un incremento del 10% en la percepcion
de inclusidn, disminuye el ausentismo”

Harvard Business Review, 20189.

Liderazgo

éTenemos un balance de diversidad en
nuestro equipo de liderazgo (género,
nacionalidad, edad, nivel
socioecondmico, personas con
discapacidades, etc.)?

¢Los lideres estan familiarizados con
temas, politicas y programas de
Diversidad e Inclusion?

¢Los lideres de mi organizacion
muestran un interés genuino, apoyan e
impulsan temas de Diversidad e
Inclusiéon?

Totalmente de acuerdo

de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.

M De acuerdo M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

65% Respuestas favorables.

55%

Disminuy6 14 p.p

63%

Disminuy6 13 p.p

76%

Disminuyé 11 p.p

20% 40% 60% 80% 100%

M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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Los lideres de las organizaciones, en su
mayoria, interactian de manera
efectiva con colaboradores de diferente
género, edad, nacionalidad, preferencia
personal y nivel socioecondmico.

En esta edicion, destaca el avance

positivo y significativo que hay en la
interaccion con equipos con personas
con discapacidad. Aunque aun hay
esfuerzos por hacer, es muestra del
avance en las estrategias que las
organizaciones han implementado para
incorporar practicas inclusivas.

En el 72% de las organizaciones, los lideres tienen claro los beneficios de
contar con una fuerza laboral diversa y una cultura inclusiva. En linea con lo

anterior, el 73% de los colaboradores comprendan la importancia de D&I en

la organizacion.

Por lo general, nuestros gerentes y directivos interactian de manera efectiva con:

Hombres y Mujeres

Culturas y Nacionalidades

Nivel Socioecondmico

Personas con discapacidad
Edades

Preferencias personales (sexuales,
religiosas)

de CV). Prohibida su reproduccién parcial o total.

68%

Disminuyé 9 p.p

Disminuyé 5 p.p

Disminuyé 14 p.p

Aumenté 12 p.p

Disminuyé 7 p.p
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En la mayoria de las organizaciones se
percibe que los colaboradores demuestran
de forma consistente comportamientos
inclusivos.

Es importante seguir sensibilizando a los
colaboradores en estos temas para lograr
construir y adoptar una cultura diversa e
inclusiva de manera sostenida.

Mentalidad

¢En mi organizacion la mayoria de los
colaboradores demuestran comportamientos
inclusivos en forma constante?

¢En mi organizacion se respetan y se apoyan las
diferentes opiniones y puntos de vista?

éNuestros colaboradores entienden la
importancia de su papel en el apoyo a la
diversidad en la organizacion?

¢En mi organizacion sensibilizamos y
entrenamos a nuestros colaboradores con
respecto a D&I?

de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.

_ 81%
Disminuyé 6 p.p
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo Bl En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo M De acuerdo
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Se sensibiliza y entrena a través de...

Campafiias de
comunicacién por redes
internas.

Eventos externos con .é Participacion Foro D&I INcluye.

asociaciones civiles.

Semana de la

Aprendizaje en linea, e-learning. diversidad sexual

Curso, talleres, charlas, webinars
(presenciales o en linea, mandatorios

o voluntarios).

QPCQ:) Cédigo de Conducta, Etica e Inclusién.
b}

Platicas en la induccion a la
Organizacion.

35
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Los principales desafios son la
falta de visualizacion de los
beneficios, la falta de
comprensién de la organizacion
sobre D&I, de presupuesto y de

medicion del impacto de D&l.

Es importante contar con
colaboradores con experiencia
en D&l, asi como trabajar en
conjunto con los lideres para
comunicar los beneficios en el
negocio con la D&, debido a
gue aun hay una minoria que
sigue considerandolo como una
distraccion o) no apoya
activamente el tema.

Falta comprension y/o conciencia en la organizacion sobre D&I

Falta entendimiento sobre los beneficios que la D&I pueden
brindar a la organizacion

Falta de presupuesto asignado para D&I*

No sabemos como medir los esfuerzos de D&I|

No tenemos colaboradores con experiencia en desarrollar e
implementar estrategias de D&l
No existe una vision clara sobre a donde queremos llegar con
nuestra estrategia de D&l

Liderazgo no es visible o soporta activamente este tema

En el mercado no hay candidatos "diversos" y con las habilidades
que necesitamos
El ambiente fisico en el que trabajamos no es adecuado para
algunas personas como las mujeres, personas con discapacidad

No se le da el seguimiento necesario para sostener el cambio

No tenemos el tiempo y/o los recursos necesarios para abordar
temas D&l

Hay muchas iniciativas de D&I en la organizacién y eso dificulta
el enfoque

Otros (Cultura, falta de un responsable por D&I, falta de

infraestructura)
Los lideres consideran que D&I es una distraccion que hace su
trabajo mas dificil y sin beneficio al negocio

Itura y Talento a la medida SA de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.

Mayores desafios para avanzar en D&

21%

20%

Cay6 6
posiciones

47%

43%

42%

Escal6 6
posiciones
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ReC|Utamiento La organizacion cuenta con procesos definidos

gue promueven la contratacion de forma
equitativa.



Algunos eventos .
. Algunos ejemplos
mencionados

46%

de las organizaciones
participa activamente en
eventos de
reclutamiento
promoviendo D&I.

\

Ferias de reclutamiento en
universidades.

Ferias de empleabilidad
dirigidas a mujeres, personas
adultas mayoresy
LGBTTTIQA*.

Ferias de equidad de los
diferentes municipios.

Portal de Entrale.

Summit de Pride Connection.
Women Who code, Bolsa
rosay Laboratoria.

Disminuyd 5 p.p

de las organizaciones tiene

practicas y procedimientos
establecidos para reclutar de

forma diversa e inclusiva.

v

Politicas especificas de

seleccion de personal enfocada

en Diversidad y Equidad.
Anuncios publicados con
lenguaje inclusivo.

Solicitudes sin género o edad.
Incorporar un minimo de
mujeres como candidatos y
ternas con mezcla de género.
Entrevistas a ciegas **.
Vinculacién con asociaciones.

83%

de las organizaciones NO
patrocina eventos de

reclutamiento dirigido a
grupos minoritarios.

v

Los eventos que patrocinan

son:

WOMEN WHO é[ltrhalla

e i
e

A\

INKOADS D MEXICO, AL,

<L>

U
.E LGBT PR DE

SUMMIT 2019

de las organizaciones
reporta contar con
practicas/alianzas para
reclutar a personas con
discapacidad fisica.

*Lesbiana, Gay, Bisexual, Transexual, Transgénero, Travesti, Intersexual, Queer, Asexual.

**Practica no presente en resultados 2019
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Se debe principalmente al tipode
sector con mayoria de candidatos de
género masculino o por la naturaleza
de algunos roles operativos que
requieren mayores esfuerzos fisicos.

Principalmente, porque se tiene la
perspectiva de garantizar la

igualdad de oportunidades sin
importar el género. En su mayoria,
los procesos se enfocan en talento,
habilidades, competencias,
potencial y experiencia. Aument67 p.p

Disminuyé 7 p.p

El 51 % de las organizaciones 51% 29% 20%

o harsias n'apoici _ -

de diversidad en la poblacion

de nuevos ingresos.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Se requiere que las organizaciones realicen Mercado
esfuerzos adicionales en promover el sentido
de D&l con sus clientes y proveedores. Lo

anterior, generard un impacto positivo en las 640/
relaciones comerciales, reflejando O Respuestas favorables.

congruencia con la cultura inclusiva que
desean promover.

Es importante trabajar en apoyar a grupos ¢Mi organizacion promueve la diversidad y

minoritarios externos y fomentar la D&I en las la inclusién con las comunidades en las que _
comunidades en las cuales operan. opera?

Algunos apoyos reportados a comunidades y

grupos minoritarios: ¢Mi organizacién mantiene y promueve el
. . 0,
sentido de ORI con sus dientesy _ -

Personas indigenas. proveedores?

Adultos mayores.

Nifios. 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Adolescentes de nivel socioecondmico bajo.
Grupos que sufren violencia doméstica.
Personas con cancer de mama.

Personas con discapacidad.

Mujeres emprendedoras.

Emprendedores LGBT. : S
i “Cuando las empresas establecen culturas y politicas comerciales inclusivas, es mds probable que reporten un aumento:
Rerglados' - 59.1% en creatividad, innovacidn y apertura.
Programas de Responsabilidad Social. - 37.9% del interés y la demanda de los consumidores”
Donativos a fundaciones, ONG’s o a Women in Business and Management: The Business Case for Change (2019)

Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Ni de acuerdo ni en desacuerdo Ml En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

instituciones gubernamentales.

de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.






Las organizaciones reportan que los
responsables del equipo de D&l son:

Dir. RH

Responsable de D&l
Desarrollo Organizacional
Desarrollo de talento

Director General / CEO

éQuién es el responsable de dar la aprobacion final a las estrategias de D&I?

Dir. de Recursos Humanos
Director General / CEO

Junta Directiva / Board @
N—

Consejo

Otro

Corporativo (extranjero)
Responsable de D&l
Directores de area

INcluye | Benchmark D&l 2020  Derechos reservados por TalentLab® (Cultura y Talento a la medida SA de CV). Prohibida su reproduccién parcial o total.

FG%

43%
28%
12%

11%

En la mayoria de las organizaciones el
Director de RH, DG o CEO son los
principales responsables por aprobar las
estrategias D&I, seguidos por la Junta
Directiva.

43



Areas en las que se considera que los programas de D&l

han tenido un impacto positivo en la organizacion

Mejora clima laboral

Compromiso

Reclutamiento y seleccion

Reputacion

Retencion

Entendimiento de la importancia de D&I en los resultados de la organizacion
Creatividad / innovacién

Oportunidades de desarrollo para minorias

Menor rotacion

Mejora satisfaccion clientes

Entrada a nuevos segmentos de mercado

Crecimiento organizacidn (ventas, valor acciones, utilidades)
Creacion de nuevos productos

Ganar nuevos contratos

Mejora seguridad

40%
40%
33%
23%
17%
12% ocicions
9%
9% posiciones

Cay6 2
posiciones

8%
7%

posiciones
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59%
57%
54%
49%

ﬁﬁﬁ'
i

Estda comprobado que D&I impacta de
manera positiva en todos los aspectos
mencionados. Los estudios
demuestran que las dimensiones mas

impactadas son: entrada a nuevos
mercados o0 negocios, nuevos
productos y crecimiento de la
organizacion.

Es recomendable que las
organizaciones midan el impacto de la
D&l para valorar los esfuerzos
dedicados a este tema.



- A
Recursos y lugar
de trabajo

; i W,

La organizacion cuenta con algun medio para denunciar la
discriminacién. Asigna un presupuesto, tiene
instalaciones aptas para discapacidades fisicas y espacios
qgue fomenten la D&I entre empleados.

: I

=
\ "\
i { 0 ale HCultura y Tale nedidaSA de CV). Prohibida su reproduccién parcial o total.



4 1 A) de las organizaciones no se muestra

satisfechas con el presupuesto
destinado a iniciativas de D&l.

Presupuesto anual que se destina a las actividades de D&l: A T

presupuesto, aun cuando la

0, ’ o

47%38% 010 mayoria considera que es una
LU prioridad estratégica.
22%18% De las organizaciones que si
o tienen presupuesto, la

79 10% 7% 7% 7% 7% S
: 4% . 5 4% ® 5o 3% mayoria asigna un rango que

1% °
H | H [] [] oscila entre los $50,000y
No hay presupuesto $50,000- $100,000 $101,000- $300,000  $301,000- $500,000 $501,000- $1,000,000 $1,001,000- M3s de $3,001,000 Informacion

$3,000,000 confidencial/ 5100,000 MXP anuales.

presupuesto
compartido



ﬂ:" ‘F;,,!f?

. . . RN Al
fcondJC|onabm!ento del \ ‘i ._“E‘:|"l[7_ > - l
uear de trabaio Ny W00 -

g J ] s A A=

Rampas e instalaciones en
general para discapacidades..

Sanitarios condicionados

Otros (Elevadores, guias,
alarmas visuales y...

SINCINES

Braille

Sefializacion auditiva
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Medios y procedimientos
para denunciar la discriminacion

Los principales son:

Sistema Interno de
Denuncias Comité de ética.

(Linea/Mail) o
buzdén de quejas.

A\‘ >

Area de Compliance o
Recursos Humanos.

Politica de puertas abiertas. App de comunicacion abierta.
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IWAD orenssoo

de las organizaciones cuenta
denunciar la discriminacion.

on medio

> en l:

OS

Pdlad




Programas de
desarrollo

T —




de las organizaciones invierte en considera que el talento de alto potencial
actividades de desarrollo para las es diverso debido a que no se considera
minorias, tales como: edad, género, nacionalidad, religion y

* Programas de sensibilizacion y orientacion sexual.

entrenamiento.

* Focus Groups y encuestas.

* Grupos de apoyo.

* Mesas de trabajo para compartir
experiencias.

INcluye | Benchmark D&l 2020  Derechos reservados por TalentLab® (Cultura y Talento a la medida SA de CV). Prohibida su reproduccién parcial o total.

de las organizaciones brinda
oportunidades de desarrollo para
todos los colaboradores sin importar
edad, género, nacionalidad, nivel
socioecondmico, etc.
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Esquemas de trabajo flexible

Trabajo en casa (Home office)

Viernes corto

Horarios escalonados

Trabajo remoto desde cualquier lugar

Horarios Core con flexibilidad horario de ingreso y salida
Trabajo de medio tiempo

Trabajo sin horario fijo (cumplimiento de objetivos)
Trabajo por proyecto

Tarde en casa

Trabajo por proyecto (freelance)

Periodos sabaticos

Trabajo compartido (dos personas en una misma posicion,
haciendo el trabajo a diferentes horas)
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78%

O3«

de la muestra cuenta
con esquemas de
trabajo flexibles




Practicas para promover el
equilibrio entre la vida personal y laboral

Cuidado de la salud de los colaboradores (check up anual, programa
anti estrés, entre otros).

Red de descuentos en restaurantes, gimnasios, etc.
Sala de lactancia. El cuidado de la salud de los

colaboradores, los apoyos en
restaurantes y gimnasiosy la sala
de lactancia son las practicas
mayormente reportadas por las
organizaciones.

Cursos de nutricion, finanzas personales, paternidad, etc.
Dias extras para asuntos personales.

Dias extras de vacaciones por festividades religiosas.
Clases de ejercicio o gimnasio en sitio.

Subsidio de gimnasio o club deportivo.

Espacios de promocion del bienestar (nap room, sala de masajes,
cuarto de esparcimiento o diversion,....).

Subsidio de movilidad.

o

Otro (App de coaching, mindfulness y yoga, subsidio de alimento).

Guarderia (subsidio o guarderia dentro de la compaiiia).

Guarderia, el subsidio de movilidad
y alimento son las practicas menos
promovidas.
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‘ b

Maternldad y La organizacion cuenta con politicas y programas

- superiores a las de ley que apoyan la maternidad y la
Paternldad paternidad.

w
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de las organizaciones cuentan con una
politica de maternidad que ofrece
beneficios adicionales a los de ley.

cuenta con una politica o
programa de adopcion.

de las organizaciones reconocen los
mismos beneficios de familia a parejas
no casadas o a parejas del mismo
género.

cuenta con una politica de paternidad
que ofrece beneficios adicionales a los
de ley.
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Principales hallazgos de la 1era. seccion

1. De manera general, se evidencia una mejora en la generacién de politicas de D&l
pero no en la promocion de las practicas o programas. Existe una brecha entre la
teoria de disefio de una politica y la practica de poder implementarlas a través de
diferentes programas. Promover la diversidad no asegura una cultura de inclusion.

2. Aunque la mayoria de las organizaciones muestrainterés en temas de D&l porque
forma parte de su cultura y de la experiencia empleadora, aln se encuentran con
desafios importantes como la falta de entendimiento de los beneficios de la D&I y
del presupuesto destinado para practicas relacionadas.

3. La interaccién con colaboradores con discapacidad tuvo un avance positivo en
cuanto a la interaccion efectiva con ellos, pero tiene areas de oportunidad que
contindian siendo un desafio como el acondicionar los lugares de trabajo para ser
accesibles.

4. Los resultados demuestran que sigue existiendo un area de oportunidad para
continuar trabajando y reforzando la sensibilizacidony capacitacion que permita
habilitar un liderazgo incluyente que permee al resto de la organizacion y asi
construir una cultura diversa e inclusiva.
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tiene objetivos, indicadores
eso de D&I con relacion al
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Género

Lideres (Director General y 31%
Directores de drea) 69%
Mandos medios (subdirectores y _ 41%
Gerentes) 599
- I <
Coordinadores y Jefes
54 %
- aistes I s
Analistas y especialistas
54 %
Operativos
64 %
B MUJERES HOMBRES

En todos los niveles jerarquicos predomina el género

masculino. enlos lideres, hay 2.2 veces mas hombres.

Edad

Lideres (Director General y Directores
de drea)

Mandos medios (subdirectores y
Gerentes)

Coordinadores y Jefes
Analistas y especialistas

Operativos

9.5%
60 %
26%
4.0

5%
54%
35.8%
5.0 %

4 %
44.7 %
44 %

7.0 %

3.8%
28 %
60 %
8.0%

4.6 %
36 %
54 %
5.0 %

Mas de 71 afios  Baby Boomer (53 a 70 afios) M X (37- 52 afios) M Millenial (22 - 36 afios) M Z (menor de 21 afios)

En todos los niveles predominan la generacién X Yy Millenials.
Pocos colaboradores superan los 53 afios en la mayoria de los

niveles, a excepcion de los Lideres que representa un 9.5%.
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Escolaridad

%

Lideres (Director General y Directores 62 %
de area)
Mandos medios (Subdirectores y 75 %
Gerentes)
79 %
Coordinadores y Jefes
75.2 %

Analistas y Especialistas

Operativos

Licenciatura
M Preparatoria o Carrera Trunca

Posgrados
M Carrera técnica
M Secundaria

La escolaridad que predomina en todos los niveles (exceptuando operativos) es
Licenciatura. Lideres y mandos medios cuentan con mayor % de posgrados.

Escuela de Procedencia

Lideres (Director General y Directores de 65 %
area) 35 %
Mandos medios (subdirectores y 53 %

Gerentes) 47 %

44 %
Coordinadores y Jefes

56 %
38 %
Analistas y especialistas
62 %
9%
Operativos
91 %

Privada Publica

En los niveles de coordinadoresy mandos medios hay un % equilibrado entre
colaboradores que asistieron a escuela publica vs. privada. En los lideres
predominala escuela privaday en el nivel de operativos la escuela publica.
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Nacionalidad Discapacidad

Lideres (Director General y Directores de 26 % . . 54.4 %

. Mandos medios (subdirectores y Gerentes)

area) 74 % . 6 %

39 %
Mandos medios (Subdirectores y 14 %
Gerentes o . 57 %

) 86 % Coordinadores y Jefes

0.5 %

40.5 %
. 10 %
Coordinadores y Jefes
0% 18.8
. o 8 %
Analistas y especialistas
| 2%
) . 9 % 79 %
Analistas y Especialistas
91%

5%
Operativos

6 % P 4 %

Operativos %
94 % 90
Psicosocial Auditiva M Visual Motriz
Extranjero Mexicano
En todos los niveles jerarquicos predomina la hacionalidad La discapacidad motrizy auditivason la mas detectadas en las

organizaciones en todos los niveles, siguiendo la visual. En los
Coordinadoresy jefes se identifica un 2% colaboradores con
discapacidad psico-social.

mexicana. En los Lideres es dénde hay mayor % de extranjeros.
El mayor % de extranjeros esta ubicado en el nivel de Lideres.
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337 297

de las organizaciones
de lasorganizaciones tienen objetivos
miden elimpactode numéricosy miden
los esfuerzos en D& el progresode D&l

Ejemplos: Ejemplos:

de las organizaciones, los objetivos de D&l son
» Encuestade clima y compromiso organizacional. * Indicadores D&I por nivel (generaciones, género, etc.). considerados en la evaluacion de desempefio de los
e Brecha salarial entre hombresy mujeres en la misma » indice de personas con discapacidad. colaboradores (RH, Lideres y equipo de D&).

posicion. e Porcentaje de balance de género.

*  Mujeresen puestos STEM. * Numero de aliados inscritos en actividades.
* NuUmero de eventos y participacion D&I. ¢ Cuotas de contrataciones y posiciones de liderazgo por
* Indicadores de reclutamiento, seleccion y promociones. género

* Encuestasa clientes y proveedores.

* Participacién en capacitaciones.

* Indicadores de % de generaciones, mujeres, personas con
discapacidady grupos minoritarios.
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La D&I ha sido una prioridad en mi organizacion desde:

La D&I continda tomando fuerza afio tras afo.
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de las organizaciones reporta que
490/ menos del 5% de su poblacién
o femenina, toman periodos de
maternidad al aho por Ley o
Extendidos.

de mujeres salen de la organizacion en los
100/ primeros 6 meses después de
o regresar del periodo de maternidad.
La causa principal es la dificultad de

organizar su vida personal junto con la
laboral.

de las salidas en la mayoria de las

Hasta el 10% organizaciones son por causas

relacionadas con la discriminacion.
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Dificil organizacidn entre su vida
personal y laboral (ej. No cuentan
con un sistema de soporte)

Quizo pasar mas tiempo con su
bebé

Falta de adaptacion

Poca o nula flexibilidad en horarios

o lugares para realizar el trabajo

Poco o nulo entendimiento por
parte de a empresay
colaboradores hacia la nueva
situacion de vida

Falta de crecimiento profesional

Causas principales de
salida de mujeres al
regresar del periodo

de maternidad:

33%
14%
10%

4%
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Equidad de
genero




33%

de las organizaciones
cuenta con empleos de
medio tiempo para
periodos especificos
(padres o madres como
cuidadoras primarios).

Disminuy6 18 pts

41

de las organizaciones no
utiliza medios exclusivos para
atraer mujeres.

El resto lo hace
principalmente a través de:
redes sociales, universidades,
publicidad en medios masivos
y foros para la mujer.

En promedio en las
organizaciones

promueven 1.2 veces
mas a hombres que a

potencial por la

mujeres.

En los programas de alto

participacion de 1 mujer,
participan 1.2 hombres.

(o) . .
84 A) de las organizaciones menciona
que hombres y mujeres de niveles directivos
tienen el mismo rango de sueldo.

En niveles de gerencias, coordinadores y

. 0, e
analistas el 86 A) de las organizaciones

reporta el mismo rango de sueldo en
mujeres y hombres.

En el nivel directivo, en el caso de existir
diferencias la mayoria va del 10% al 20%. En
cambio en el Gerencial o jefatura va del 1%

al 4%.

20% de las organizaciones
cuenta con un programa de

desarrollo de talento especial
para mujeres.

La rotacidn en
mujeres es 7% menor
en relacién a los

Ejemplos: hombres.

Entrenamientos, becas,

Capacitacionesde liderazgo,
mentoring y Coaching
generalmente dirigidos a

Hay 6% mas hombres
en los procesos de
seleccion.

mujeres con alto potencial, en
posiciones clave o de liderazgo.

INcluye | Benchmark D&I 2020

Disminuy6 13 pts

67%

de las organizaciones
apoya el desarrollo
profesional de las
mujeres en puestos de
liderazgo.

Disminuyd 20 pts

Derechos reservados por TalentLab® (Cultura y Talento a la medida SA de CV). Prohibida su reproduccidn parcial o total.

13%

de las organizaciones ha
identificado algin tope en
el desarrollo profesional de
las mujeres.

Esto se da a partir del nivel
gerencial Senior y Altos
directivos.
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Participacion de mujeres
por area

Recursos Humanos

Marketing

Finanzas

Comercial / Ventas

Legal

Operaciones

Produccién

Tl

Logistica

66
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En promedio, el F@NGO de edad donde
se concentra la poblacion en las

organizaciones es de: 22 a 36 afos
Generacion Y - Millenials.

22 a 36 (Generacion Y -
Millenials)

37 a 52 (Generacion X)

53-70 (Baby Boomers)

Menos de 21 (Generacién Z)

Ma3as de 71

90.4% de Iag orgamz?uones coNntrata a personas
gue tienen mas de 50 afios.

de las organizaciones cuenta con
8% programas para reintegrar a adultos
mayores de 60 afios.

21(y de las organizaciones establece en el
Y perfil de puestos una edad especifica
para algunas posiciones.

“Una encuesta realizada a mds de 3000 colaboradores, mostré que el 43% ha
experimentado sesgos basados en su edad. La Generacion de baby boomers y la

generacion Z son quienes mds perciben altos niveles de sesgos basados en la edad”.

The bias barrier: Allyships, inclusion and everyday behaviors. Deloitte, 2019.
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Personas con
Discapacidad




de las organizaciones
estaria dispuestaa
contratar a colaboradores
con algunadiscapacidad.

de las organizaciones reporta
que tienen algun colaborador
con discapacidad.

La mayoria de las personas con discapacidad
contratadas en las organizaciones presentan
discapacidades motrices y auditivos.

Motriz
Auditiva
\HIE]

Psicosocial

de las organizaciones cuenta con
alguna certificacion relacionadaa
personas con discapacidad.

* Norma mexicana enigualdad
laboral y no discriminacién

 Distintivo organizacion Incluyente

* Rincén Gallardo

* GPTW

* Entrale

* Fundacién Libre acceso

de los colaboradores que
presentaalguna
discapacidad, percibe el
mismosueldo que los demas
del mismo puesto- nivel.

En el caso de existir una
diferencia, estd en un rango

entre 1y 4%.

El 36% de las personas con discapacidad que son
contratadas en las organizaciones, ingresan a
posiciones operativas y 34% administrativas.

Funciones operativas (lineas de
produccion)

Administrativos

Funciones staff (recepcion,
mensajeria, servicios generales)

Puestos Gerenciales- Directivos
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En 2018 se
contabilizaron 7.7
millones de mexicanos
con alguna
discapacidad (INEGI).

La tasa de participacion
econdmica de las
personas que no tienen
discapacidad es de
65.4% vs del 38.5% de
personas con
discapacidad.

ENADID (Encuesta
Nacional de la
Dinamica
Demografica), 2018
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Orientacion o
preferencia sexual

Nacionalidad

Ideoldgica (estilo de
vida y pensamiento)

Antecedentes socio-
econdmico-educativo

Aspectos religiosos

s

Y

|

w
5

A\ » 1 y

Las organizaciones realizan programas o esfuerzos
adicionales, principalmente enfocados en temas de
orientacion sexual, nacionalidad y antecedentes
econdmico-educativos.

Adicionalmente, 3% de las organizaciones reportd que
cuentan con otros programas o esfuerzos relevantes para
D&l en temas como:

® Lenguaje
® Multi-culturalidad

7

WS wa




Aspectos religiosos:
* Dias festivos completos o medios dias por celebraciones religiosas.
*  Celebracién de Semana Santa (festivo dias santos).

*  Cursos “Valores” enfocados a los puestos operativos: alimentacion, ética, desarrollo profesional,
vida y respeto en pareja, adicciones, etc.

e Ayuda econdmica.

* Becas por excelencia.

*  Programa Code/ Convenios con instituciones educativas.

Ideoldgica (estilo de vida y pensamiento):

* Talleres de liderazgoincluyente.

e Cursos de Insights y sesgos.

*  Programade Wellness que promueve programas de nutricion, ejercicio, mindfulness, etc.
* Programas de Agile Developing.

Nacionalidad
e  Evento Hispanidad.

*  Programas que fomentan la multiculturalidad en los paises con presencia de la organizacion.
* Taller de multiculturalidad.

*  Programasde intercambio.

Orientacidn o preferencia sexual

* Creacidon de la Red de Diversidad Sexual.

* Celebracionesen el mes del pride, colocacién de banderas, marcha, spirit day.
*  Platicas de sensibilizaciény grupos de afinidad.

*  Capacitacionesy comunicaciones de comunidad LGBTTT.
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Huella de Diversidad en el Negocio

Crecimiento en ventas

PROMOTOR
D&l

10% 0 mas

Entre 5%y 10%

De acuerdo En desacuerdo

Las organizaciones que son
percibidas con tener reputacion
en el mercado por promover

practicas D&lI, tienen mejores
resultados financieros, al igual que
se reporté en Benchmark 2019

Crecimiento en ventas

INTERACCION DE LIDERES CON
PERSONAS CON DISCAPACIDAD
Y DIFERENTES NIVELES
SOCIOECONOMICOS

10% 0 mas

Entre 5%y 10%

De acuerdo En desacuerdo

Organizaciones cuyos lideres tienden a

ser incluyentes con colaboradores con
discapacidady diferentes niveles
socioecondmicos, muestran mejor
crecimiento en ventas.

COLABORADORES
CON
DISCAPACIDAD

«
o
g 10% 0 mas
c
[V}
[e]
b
c
2
£
] Entre 0%y 5%
5 \
De acuerdo En desacuerdo

Existe una relacion entre el crecimiento de
ventas y una mayor presencia de
colaboradores con discapacidad.




Crecimiento en ventas

PROMOTOR D&l
CLIENTESY
COMUNIDADES

10% 0 mas

Entre 0%y 5%

En desacuerdo

De acuerdo

Las organizaciones que mantieneny
promueven el sentido de D&I con sus
clientes y comunidades muestran

mayores crecimientos en ventas, al igual
que se reporto en el
Benchmark 2019.

Crecimiento en ventas

Huella de Diversidad en el Negocio

SENSIBILIZAR
COLABORADORES EN
D&l

10% 0 mas

Sin crecimiento
-

De acuerdo En desacuerdo

Las organizaciones que
sensibilizan a los colaboradores
con respecto a D&| y que muestran

comportamientos inclusivos,
tienen mejores resultados
financieros.

RESPONSABLE DE
AREA D&l

10% 0 mas

Crecimiento en ventas

Sin crecimiento

A

Talento /DO DG/CEO

Las organizaciones donde el Area de Talento o
DO es responsable de las iniciativas de D&,
tienen mejores crecimientos. Por otro lado, las
organizaciones que tienen al Director General
como responsable de D&I no se asocian con
ningln crecimiento. Esto puede deberse al
tiempo, foco y atencién de los primeros.




Las organizaciones que reportan crecimientos deI 10% (0)

MAasS cuentan con las siguientes précticas de flexibilidad:

Flexibilidad vs
resultados en
el negocio

* Flexibilidad horario (entrada/salida)
* Trabajo remoto

* Trabajo medio tiempo

* Trabajo por proyectos

* Horario Core

* Periodos sabaticos

Las organizaciones que NO cuentan con
practicas de flexibilidad, reportaron

crecimientos del 0 al 5%.
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La mayor parte de las organizaciones aun no participa en certificaciones
relacionadas a D&l y se evidencia una baja participacion en eventos externos.
Ambas acciones benefician la imagen de marca y reputacion de la
organizacion, al mismo tiempo que permiten conocer practicas de mercado
que pueden aplicarse de manera interna.

Concientizar sobre la importancia como organizacién de apoyar a grupos
minoritarios y a comunidades marginadas donde se tiene presencia.

Es importante para las organizaciones fortalecer las estrategias de
reclutamiento e identificar las fuentes adecuadas con la finalidad de
contratar una fuerza laboral diversa.

Es recomendable conocer las practicas de reclutamiento que buscan eliminar
las probables barreras internas por posibles prejuicios existentes y entender
si es factible comenzar a implementarlas de manera interna.
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Funcion y recursos
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Revisar a fondo los resultados de este benchmark
Conectar.y comparar con los resultados de tu organizacion
Comunicar los resultados mas relevantes dentro de tu organizacion

Realizar un plan de accién, tomando las mejores practicas de este reporte para

implementar y continuar la evolucion en tu organizacién

INcluye | Benchmark
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TalentLab.

Evolving Companies & People

Este material ha sido preparado por TalentLab® con el apoyo de las
organizaciones afiliadas al Foro INcluye. Contiene informacién confidencial.

El destinatario de este reporte podra usarlo para usointerno de su

organizacion y no debe modificarlo, copiarlo, venderlo o transcribirlo sin el
consentimiento por escrito de TalentLab®.
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Acerca de
TalentLab®

Nos apasiona la gente y creemos que
podemos construir un mejor mundo
laboral si liberamos el potencial de las
personas y las organizaciones, para que
logren evolucionar y trascender.

Lo hacemos a través de soluciones
integrales en capital Humano a la
medida de sus necesidades:
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Soluciones integrales en Capital Humano a la medida

Diagnosticos
@ Avanzados

LearningLab®
Aprendizaje social y
exponencial

.. Estrategias de
Capital Humano
BetterMe® ‘
Desempefio g

excepcional con
retroalimentacion

al instante . ()

Experiencias de
Aprendizaje

O
TalentLab A

ving Companies & People

StarMeUP®
Cultura a través del

Reconocimiento Change

Management
O °Q
o
TailoredTest®
Evaluacionesde Ultima () Flexibilidad
generacion 3602, .‘ InteliGente

Psicometriay

habilidades  Evaluacién de
Talento a Diversidad e

Profundidad Inclusién
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