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Luego de superar lo que parece fueron las dos olas más impetuo-
sas de la pandemia, la actividad económica inició aunque lenta, 
una recuperación que permitió restablecer buena parte de los em-

pleos, cierto, aún sin llegar a los niveles de finales de 2019.
Y aunque la recuperación es positiva, ésta ha sido desigual, especial-

mente para las mujeres. Cifras del BID señalan que del total de empleos 
generados en el periódo de recuperación sólo el 27 por ciento corres-
pondieron a plazas para mujeres, el organismo también revela que los 
puestos laborales recuperados lo hicieron con una brecha salarial del 18 
por ciento menos con respecto al ingreso de los hombres.

Por Ismael JIménez
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La CEPAL señalan que sólo en América Latina, 
más de 2,400 millones de mujeres en el mundo, no 
cuentan con los mismos derechos económicos que 
los hombres. El informe “La Mujer, la Empresas y el 
Derecho”, revela que en el mundo, las mujeres ocu-
pan 76 por ciento del mercado del empleo formal.  

Y aunque esto parece un avance importante en la 
reducción de la brecha laboral de género, en el tema 
de derechos laborales, especialmente el salarial, aún 
hay diferencias. De acuerdo con datos del Foro Eco-
nómico Mundial, a nivel global, las mujeres perci-
ben en promedio un ingreso 37 por ciento inferior 
comparado con el que perciben los hombres.

En México, de cuerdo con la Comisión Nacional 
de Salarios Mínimos (Conasami) la brecha salarial 
entre hombres y mujeres en el empleo formal, fue 
de 12.2 por ciento durante 2021, un descenso con 
respecto al año 2018 con lo que habla de una mejora 
relativa del ingreso de las mujeres debido a los in-
crementos al salario mínimo que se registraron entre 
2019 y 2020. 

Para el 2019 y 2020, el organismo reporta des-
censos importantes en la brecha, sin embargo, los 
datos no son comparables debido a las condiciones 
atípicas generadas por la pademia que trastocó todas 
las estructuras productivas y sociales en materia de 
equidad de género, lo que provocó un ahondamiento 
en las brechas y diferencias de género aún persisten-
tes en el mercado laboral.

Pero el género femenino, no es el único que per-
dió posiciones laborales durante la pandemia sin 
lograr recuperarlos durante el periódo del impulso 
económico iniciado en el último trimestre de 2021. 
Las personas con discapacidad también fueron afec-
tadas en sus plazas laborales y éstas, se recuperan a 
paso todavía más lento que el empleo de las mujeres.

Para ambos casos, los estudios de Naciones 
Unidas indican que se requerirán cuando menos 
cien años para alcanzar los Objetivos de Desarro-
llo Sostenible en materia de equidad de género e 
inclusión, y cuando menos, diez años de aquí en 
adelante para recuperar los niveles que se tenían 
previos a la pandemia.

InclusIón unIversal 
Pero los matices de la equidad de género van más 
allá de estos dos grupos de la sociedad que son prio-
ritarios para alcanzar sociedades más equitativas e 
inclusivas. Y es que de pronto, la voz de las empre-
sas y la sociedad, parecen inclinarse hacia ciertos 
grupos de la sociedad como priotitarios ante el reto 
de alcanzar sociedades más inclusivas.

que abarque a todas las personas sin importar ningu-
na característica física o ideológica que las defina. 

Por esto es importante no perder de vista que, la 
equidad e inclusión, es un concepto más universal y 
amplio que permitirá avanzar con mayor celeridad en 
la consecusión de la reducción de las brechas sin de-
jar a nadie atrás. En pricipio, la igualdad e inclusión 
son derechos humanos fundamentales que, en el área 
laboral, representan uno de los principales motores 
para conseguir las metas trazadas en la Agenda 2030.

En México, existe un reto importante en mate-
ria de inclusión laboral, de acuerdo con cifras del 
INEGI, el 57.6 por ciento de las mujeres que tra-
bajan, lo hacen en la informalidad, lo que revela 
una brecha enorme en cuanto a ingresos, derechos 
laborales, acceso a los servicios de salud y acceso 
a la pensión laboral por mencionar algunos de los 
puntos más importantes.

De acuerdo con Beatriz Ramos, Directora de 
Mercadotecnia y Comunicación de la Federación 
Mexicana de Futbol (FMF), uno de los factores fun-
dametales para avanzar en la inclusión es valorar el 
desarrollo del talento.

educacIón reductor de brechas
Pero desarrollar el talento, pasa por generar las 
condiciones educativas correctas y necesarias que 
permitan abrir más oportunidades a las mujeres y al 
restos de los grupos que conforman la diversidad. 
En ese sentido, en los últimos cinco años, ha co-
brado un auge importante el impulso, especialmen-
te para las mujeres, de las carreras STEM (ciencia, 
tecnología, ingeniería y matemáticas).

cIfras del bId señalan 
que del total de 

empleos recuperados, 
sólo el 27 por cIento 
correspondIeron a 

plazas para mujeres.

El dilema atraviesa por la exposición y visibili-
dad que pueden tener algunos de los grupos diver-
sos que llegan a ser más elocuentes que otros. No 
obstante, es importante no perder de vista que la 
inclusión abarca aspectos que van desde temas cul-
turales, generacionales, étnicos, religiosos, raciales, 
de salud y hasta, económicos y sociales.

Algunas empresas cuentan ya con un comité de 
diversidad enfocados específicamente a la diversi-
dad sexual y pocos de ellos, contemplan en su es-
trategia de manera integral, el concepto de inclusión 

la adecuacIón a la ley 
federal de trabajo 
reglamenta que las 

empresas de más 
de 20 empleados en 
adelante, deberán 

por ley, contar en su 
plantIlla, con al menos 

el 5% de personas con 
dIscapacIdad.
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1 DOw PetrOqUímIca 77.9 42.7 57.3 33.3 44.4 66.7 55.6 42 42 37 35 75 25 27 73 31 69 54 46

2 Nestlé alImeNtOs 77.5 43.9 56.1 30.0 30.0 70.0 70.0 46 36 35 34 39 61 49 51 41 59 52 48

3 GrUPO POsaDas HOtelería y tUrIsmO 68.5 47.3 52.7 50.0 50.0 50.0 50.0 53 41 36 37 15 85 56 44 47 53 59 41

4 DaNONe alImeNtOs 65.8 13.6 86.4 31.3 25.0 68.8 75.0 50 35 40 33 29 71 40 60 13 87 51 49

5 DaImler aUtOmOtrIz 65.7 29.5 70.5 16.7 23.1 83.3 76.9 48 41 33 34 23 77 22 78 10 90 30 70

6 aerOméxIcO aerOesPacIal 62.1 31.4 68.6 6.7 0.0 93.3 100.0 48 40 37 38 15 85 38 62 30 70 35 65

7 NatUra méxIcO cUIDaDO PersONal 59.7 56.5 43.5 25.0 25.0 75.0 75.0 42 36 30 31 50 50 54 46 88 12 56 44

8 OrGaNIzacIóN sOrIaNa tIeNDas De cONsUmO 59.4 50.1 49.9 22.2 22.2 77.8 77.8 47 40 35 37 19 81 47 53 43 57 43 57

9 sIemeNs méxIcO eNerGía 58.7 41.6 58.4 20.0 20.0 80.0 80.0 43 43 34 36 22 78 20 80 49 51 27 73

10 avON cOsmetIcs cUIDaDO PersONal 58.3 53.9 46.1 42.9 42.9 57.1 57.1 47 40 42 39 50 50 52 48 41 59 71 29

11 mOvIstar telefONía 56.4 34.3 65.7 25.0 33.3 75.0 66.7 48 41 37 44 33 67 34 66 34 66 0 100

12 UNIlever De méxIcO PrODUctOs De cONsUmO 55.8 35.6 64.4 45.5 45.5 54.5 54.5 43 38 36 35 40 60 51 49 31 69 44 56

13 estafeta lOGítIca y traNsPOrte 54.8 17.1 82.9 28.6 28.6 71.4 71.4 51 38 34 32 29 81 29 81 3 97 44 56

14 GeNeral mOtOrs De méxIcO aUtOmOtrIz 54.2 27.0 73.0 22.2 22.2 77.8 77.8 51 43 42 28 19 81 24 76 31 69 28 72

15 GrUPO HerDez alImeNtOs 52.9 41.9 58.1 22.2 22.2 77.8 77.8 55 40 30 30 15 85 38 62 35 65 21 79

16 HeNkel PrODUctOs De cONsUmO 52.6 42.0 58.0 50.0 50.0 50.0 50.0 46 41 38 38 29 71 41 59 43 57 ND ND

17 cItIbaNamex serv fINaNcIerOs 51.5 51.6 48.4 10.0 10.0 90.0 90.0 51 48 45 45 28 72 41 59 48 52 58 42

18 POrter NOvellI serv PrOfesIONales 51.2 72.5 27.5 57.1 57.1 42.9 42.9 40 35 35 36 82 18 74 26 72 28 50 50

19 cHeP méxIcO lOGítIca y traNsPOrte 50.3 38.9 61.1 50.0 50.0 50.0 50.0 49 46 44 40 33 67 42 58 38 62 100 0

20 scOtIabaNk serv fINaNcIerOs 48.8 50.5 49.5 20.0 20.0 80.0 80.0 51 42 38 35 15 85 38 62 49 51 63 37

21 alsea alImeNtOs 48.2 47.9 52.1 8.3 18.2 91.7 81.8 48 41 30 30 16 85 37 64 45 55 58 42

22 tHe HOme DePOt méxIcO tIeNDas De aUtO servIcIO 47.7 37.5 62.5 30.0 33.3 70.0 66.7 47 41 34 33 25 75 32 68 37 63 51 49

23 baNreGIO serv fINaNcIerOs 45.1 47.1 52.9 6.7 7.1 93.3 92.9 48 47 31 31 14 86 26 74 44 56 57 43

24 vesta DesarrOllO INmObIlIarIO 42.2 41.6 58.4 15.0 20.0 85.0 80.0 49 41 ND 37 20 80 29 72 ND ND 54 46

25 PrINcIPal fINaNcIal GrOUP méxIcO serv fINaNcIerOs 41.4 53.4 46.6 33.3 33.3 66.7 66.7 44 40 42 36 40 60 40 60 54 46 59 41

26 sHell méxIcO PetrOqUímIca 40.2 43.7 56.3 25.0 27.3 75.0 72.7 46 42 41 35 26 74 44 56 52 48 ND ND

27 brItIsH amerIcaN tObaccO méxIcO cONsUmO 35.5 40.5 59.5 ND ND ND ND 52 46 ND ND 22 78 18 82 10 90 10 90

28 takeDa farmaceútIca 34.7 48.5 51.5 20.0 20.0 80.0 80.0 45 38 38 38 40 60 35 65 20 80 20 80

29 cIal DUN & braDstreet mexIcO  serv PrOfesIONales 34.5 43.0 57.0 0.0 0.0 100.0 100.0 47 35 ND 30 44 56 13 87 ND ND 46 54

30 fleIsHmaN HIlarD méxIcO serv PrOfesIONales 31.0 62.5 37.5 50.0 50.0 50.0 50.0 55 46 37 39 50 50 40 60 98 2 98 2

RK EmpREsa sEctoR IEIDyt* (%) (%)

eqUIDaD labOral e INclUsIóN Para la tOma De DecIsIONes

EquIDaD LaboRaL
 m H

EquIDaD En EL boaRD
 mujEREs HombREs 

EDaD pRomEDIo

2020 
(%)

2021 
(%)

2020 
(%)

2021 
(%)

mujEREs 
(%)

mujEREs 
(%)

mujEREs 
(%)

mujEREs 
(%)

HombREs 
(%)

HombREs 
(%)

HombREs 
(%)

HombREs 
(%)DIREctIvos

DIREctIvos IntERmEDIo opERatIvo asIstEntE

IntERmEDIo opERatIvo asIstEntE

coLaboRaDoREs poR caRgo y génERo

*Índice de Equidad, Inclusión, Desarrollo y Transparencia
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RK EmpREsa

DesarrOllO PrOfesIONal y POlítIcas De eqUIDaD e INclUsIóN

*Índice de Equidad, Inclusión, Desarrollo y Transparencia

1 DOw  7,345   13,596  22 32 x √ √ √ √ √ 112 112 4 4 x √ √ √ √ √ √

2 Nestlé  1,710   1,512  327  552  √ √ √ √ √ √ 126 26 2 2 x x √ √ √ √ √

3 GrUPO POsaDas  2,545   2,545  542 653 √ √ √ √ √ √ 84 5 6 6 x √ √ x x √ x

4 DaNONe  54,464   69,776  125 265 √ √ √ √ √ √ 130 70 3 3 √ x √ √ √ √ √

5 DaImler  133   133  49 91 √ √ √ √ √ √ 150 35 2 2 x x √ √ √ √ x

6 aerOméxIcO  4,053   44,696  180 362 x √ √ x x x 18 5 8 8 √ x √ √ √ √ √

7 NatUra méxIcO  18   18  6 2 x √ √ x x x 74 40 12 12 √ x √ √ √ √ √

8 OrGaNIzacIóN sOrIaNa  651   651  231 169 √ √ √ √ √ √ 84 5 5 5 √ x √ √ √ √ √

9 sIemeNs méxIcO  15,483   36,038  1105 912 x √ √ x x √ 84 5 3 3 √ √ √ √ √ √ √

10 avON cOsmetIcs  61   87  15 18 x √ x √ x √ 63 4 6 6 √ x √ √ √ √ x

11 mOvIstar  2,608   5,623  55  81  √ √ √ √ x √ 100 15 12 12 √ x √ √ √ √ √

12 UNIlever De méxIcO  22   22  958 775 √ √ x √ x √ 184 20 0 0 √ √ √ √ √ √ √

13 estafeta  30,894   107,064  237 918 √ √ x √ x √ 84 5 0 0 x x x √ √ √ √

14 GeNeral mOtOrs De méxIcO  ND   ND   150   358  √ √ √ √ √ √  ND   ND  20 20 x x √ √ √ √ √

15 GrUPO HerDez  79,210   67,906  6 6 √ √ √ √ √ √ 68 4 4 4 √ √ √ √ √ √ √

16 HeNkel  11   19  31 50 √ √ √ √ √ √ 45 5 4 4 √ x √ √ √ √ √

17 cItIbaNamex  1,149,000   678,204   3,514   3,369  √ √ √ √ √ √ 68 15 8 8 √ 1 √ √ x √ √

18 POrter NOvellI  140   140  34 10 √ √ √ √ x √ 90 10 20 20 √ x √ √ √ √ √

19 cHeP méxIcO  1,890   2,662  4 11 x √ √ x x x 84 4 5 5 √ x √ √ √ √ √

20 scOtIabaNk  55   85  1078 1462 √ √ √ √ √ √ 90 15 8 8 √ √ √ √ √ √ √

21 alsea  ND   ND  0 0 √ √ √ √ √ √ 90 0 1 1 x x x √ √ x √

22 tHe HOme DePOt méxIcO  ND   ND  617 1109 √ √ √ √ √ √ 84 5 6 6 x x √ √ √ √ √

23 baNreGIO  ND   ND  188 233 √ √ √ √ x √ 63 11 6 6 √ x √ √ √ √ √

24 vesta  47   44  3 3 x √ x x x √ 84 10 2 2 √ x √ x √ √ x

25 PrINcIPal fINaNcIal GrOUP méxIcO  156   161  18 27 √ √ √ x √ x 84 5 16 16 x √ √ √ √ √ x

26 sHell méxIcO  10   10  12 8 x √ √ x x x 57 10 6 6 x √ √ √ √ √ √

27 brItIsH amerIcaN tObaccO méxIcO  ND   ND   ND   ND  √ x x √ √ √ 45 4 1 1 x x √ √ √ √ x

28 takeDa  ND   ND   ND   ND  √ √ x √ √ √  ND   ND  2 2 x x √ √ √ √ x

29 cIal DUN & braDstreet mexIcO   15   23  155 145 x √ √ x √ x 42 3 8 8 x x √ x x √ x

30 fleIsHmaN HIlarD méxIcO  64   52  4 2 x x x √ x √ 90 10 20 20 √ x √ √ √ √ √

31 latam aIrlINes  22   22   ND   ND  x √ √ x x x 84 5 10 10 √ x √ √ x √ √

 númERo DE cuRsos

 mujEREs HombREs

 númERo DE pRomocIonEs 

 mujEREs HombRE

  DIvERsIDaD En EL EquIpo DE coLaboRaDoREs poLítIca DE EquIDaD IntERna y con Los gRupos DE IntERés

DIscapacIDaD ExtRanjERo InmIgRantE pREfEREncIa 
sExuaL

EtnIa 
oRIgInaRIa

mujEREs mujEREsHombREs HombREs
apoyo 

a mujEREs 
EmpREnDEDoRas

pRovEEDoREs con 
pLatILLas  DE 

mujEREs
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aL acoso sExuaL
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tERcERa 
EDaD

pERmIso paREntaL
Días pRomEDIo

fLExIbILIDaD 
LaboRaL
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metODOlOGía
Para el segundo informe de las Empresas más Incluyentes de México 2022, se 
seleccionaron 30 empresas que presentaron la información más consistente 
de un total de 55 respuestas obtenidas. Para ordenar el listado, se elaboró el 
Índice de Equidad, inclusión, desarrollo y Transparencia (IEIDyT) base 100, 
en el que se califican la transparencia y disponibilidad de la información 
relacionada con las mediciones y resultados y avances de las empresas en 
materia de equidad de género, inclusión y desarrollo laboral.

El informe evalúa diferentes aspectos de la equidad dentro de las empresas 
que van desde el equilibrio en puestos de nivel gerencial y directivo, hasta 
la promoción y desarrollo profesional de carrera de los colaboradores. Así 
mismo, se toman en cuenta los esfuerzos para reducir las brechas salariales, 
la diversidad de género que conforma los equipos de trabajo y la flexibilidad 
paraental y de trabajo a distancia.

transparencia: Mayor disponibilidad de indicadores y datos duros 
proporcionados por las empresas. Valor 30 puntos. 

Equilibrio en puestos directivos y gerenciales: Uno de los principales retos 
dentro de las corporaciones, es la incorporación y mayor participación de la 
mujer en puestos de toma de decisiones. Este nivel, califica el avance de las 
empresas para incorporar más mujeres dentro del consejo de administración y 
el equilibrio proporcional en mandos directivos y gerenciales. Valor 25 puntos.

Reducción de la brecha salaria y salarios justos: Dentro de las corporaciones 
y de la sociedad en su conjunto uno de los pendientes es la igualdad de 
oportunidades entre hombres y mujeres, uno de los factores que coadyuban 
a esa paridad es la remuneración justa y equilibrada, independientemente del 
género de los colaboradores. Valor 15 puntos.

De acuerdo con cifras de la OCDE para el año 
2030, el 80 por ciento de las carreras profesionales 
en el mundo, estarán relacionadas con la educación 
STEM. En México, apenas el 12 por ciento de la ma-
trícula estudiantil que está en carreras de este tipo de 
especialidades son mujeres. A nivel mundial, esa ci-
fra se eleva a 35 por ciento.

Y auque de acuerdo con el informe “Science Re-
port Towards 2030” elaborado por el Foro Económi-
co Mundial, las mujeres han alcanzado cierta paridad 
a nivel licenciatura con el 55 por ciento, 53 por cien-
to en maestría y 43 por ciento a nivel doctorado. En 
las carreras STEM como señalamos, la brecha aún es 
grande si se considera que del año 2025 en adelante, 
habrán al menos 97 millones de nuevos empleos rela-
cionados con dichas especialidades.

En materia laboral, tanto por parte de las empresas 
como de parte de los legisladores, se está trabajando 
para promover la equidad e inclusión con la genera-
ción y adecuación de la legislación. En este sentido, 
el pasado mes de enero, el Senado de la República 
aprobó la adecuación a la Ley Federal de Traba-
jo para reglamentar que las empresas de más de 20 
empleados en adelante, deberán por ley, contar en su 
plantilla, con al menos el 5 por ciento de personas 
con discapacidad.

Dicha medida busca además de contribuir a los 
objetivos de equidad e inclusión a nivel nacional, 
sentar las bases para que más personas con alguna 
discapacidad, puedar tener acceso a un trabajo digno 
en condiciones formales que es uno de los pendien-
tes que existen en México en materia laboral desde 
hace varias décadas.

la comIsIón nacIonal de 
salarIos mínImos, revela la 

brecha salarIal entre hombres 
y mujeres en el empleo formal, 

fue de 12.2% en el 2021

Es importante mencionar que, el investigador habla de 
la inclusión y diversidad específicamente en los aspectos 
cultural, étnico y racial como motores de ese impulso de 
desarrollo y crecimiento de las regiones, pues como men-
ciona Beatriz Ramos, el talento y el conocimiento van más 
allá del género.

En esa línea, las investigaciones de Oded Galor señalan 
que aún existen países que no han logrado integrar la inclu-
sión y diversidad como motores de desarrollo y crecimien-
to, y eso determina el atraso económico de dichas naciones 
y regiones en la actualidad. 

Sin duda, alcanzar las metas de la Agenda 2030 implica un 
gran desafío a nivel de países, de empresas y organizaciones 
civiles, pues el tema de equidad e inclusión, además de ser 
intrísicamente un derecho humano, requiere resolver y traba-
jar arduamente en el cumplimiento de los cuatro principales 
Objetivos de Desarrollo Sostenible que son fin de la pobres, 
hambre cero, salud y bienestar y educación de calidad.

Dichos aspectos, coforman el eje transversal para con-
seguir las metas del Objetivo 5 que es Igualdad de Género, 
donde el desafío es consolidar la cultura y respeto a las 
diferencias más allá de la diversidad de género con el fin 
primordial de no dejar a nadie atrás. 

cIfras del InegI, 
señalan que el 57.6% 

de las mujeres que 
trabajan, lo hacen 
en la InformalIdad

Desarrollo profesional y de carrera: La promoción hacia mejores puestos y 
responsabilidades, viene de la mano de las oportunidades generadas dentro 
de las empresas para que los colaboradores se desarrollen profesionalmente. 
Los cursos ofrecidos estratégicamente, así como la promoción hacia nuevos 
puestos de trabajo, se deben dar a partir de las habilidades y las aptitudes 
desarrolladas por los colaboradores, sin dejar de ser equilibrado en términos 
de género. Valor 15 puntos.

Flexibilidad parental y laboral: Uno de los principios de equidad es la 
flexibilidad parental para madres y padres, así como el otorgamiento de días 
para trabajar a distancia. Valor 15 puntos.

listado principal:  Presenta los esfuerzos internos, realizados por las 
empresas durante 2020 y 2021, para mantener un equilibrio de género en la 
totalidad de la plantilla laboral, así como en el consejo de adminitración y los 

principales cargos directivos y gerenciales de la corporación.
En algunos casos, se notan aún diferencias abismales en la composición 

de la plantilla laboral, y en otros se acentúa principalmente en los mandos 
directivos. Es evidente, cómo las diferencias son más visibles en las empresas 
del sector manufacturero, mientras que en las del sector servicios, la equidad 
de género es más equitativa en la conformación de la plantilla laboral en 
todos los niveles.

Listado secundario: Presenta las principales políticas de las empresas 
para encaminarse hacia corporaciones más equilibradas y justas en el 
ámbito profesional y personal de los colaboradores. De la misma forma, 
esta sección del listado, nos muestra los programas y políticas que las 
empresas implementan para relacionarse con las comunidades de su 
entorno y combatir la discriminación y violencia de género dentro y fuera 
la corporación.

No obstante, diversos estudios señalan que la recu-
peración de los empleos entre la población con alguna 
discapacidad, será más complicada que en el resto de 
los grupos diversos, pues especialmente este grupo, el 
de los discapacidatos, está considerado como “invisi-
ble y excluído”. 

De acuerdo con cifras del Banco Mundial, sólo en 
Amércia Latina viven poco más de 85 millones de 
personas discapacitadas, muchas de ellas, en edad la-
boral, por lo que es apremiante generar las bases para 
integrarlos a la actividad económica en condiciones 
paritarias.

Y parte de esa tarea, comienza desde el acceso a 
la educación que dé entrada a servicios de salud y 
oportunidades laborales que les permita en conjunto, 
potenciar sus habilidades y capacidades para integrar-
se de manera efectiva a la vida productiva en donde 
pueden ser aprovechados los talentos de las personas 
con discapacidad. En ese sentido, el rezago educativo, 
laboral y salarial de las personas con alguna discapa-
cidad, los coloca en situación de vulnerabilidad.

Para Beatriz Ramos, aún hay muchas barreras cul-
turales en materia de equidad e inclusión y afirma 
que, al abrir las puertas al talento independientemen-
te del género, se crean equipos brillantes con resulta-
dos sobresalientes. 

Diversos estudios realizados por el economista e 
investigador Oded Galor, revelan que, a lo largo de 
la historia de la humanidad, los momentos de mayor 
crecimiento, desarrollo y esplendor tanto económi-
cos, como tecnológicos y culturales, están caracteri-
zados por la integración de la diversidad e inclusión 
de los seres humanos.




