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GLOSARIO

DE TERMINOS

Assets Under Management (AUM): Activos bajo administracion.

Benchmark: Referencia internacional para efectos comparativos.

Carried Interest: Se refiere a la participacion de los beneficios que General Partners reciben [1].
Corporate Venture Capital (CVC): Capital de Riesgo Corporativo.

Diversidad e Inclusion: La diversidad se refiere a todas las formas en las que las personas son distintas desde
género, raza, orientacion sexual, edad, etnia, apariencia, habilidades fisicas y cognitivas, nacionalidad, idioma,
religion, nivel socioeconémico, afiliacion politica, estado marital, educacion, personalidad, entre otras. La diversidad
es la combinacién de todas estas diferencias visibles e invisibles que moldea la forma de pensar, el comportamiento
y la comunicacion de las personas [2] [3].

La inclusion es el sentido de pertenecer de las personas dentro de la organizacion al sentirse respetado o respetada y
valorado o valorada por su singularidad y sus contribuciones en el trabajo. Es estar integrado en los grupos y redes
formales e informales dentro de una organizacion [3] [4].

Este primer estudio esta enfocado exclusivamente en la diversidad e inclusién de género. Estudios
posteriores seran necesarios para analizar la participacién de otros grupos de personas que estén
subrepresentados dentro de la Industria de Capital Privado en México.

Due Diligence: Debido proceso de evaluacion e investigacion.

Environmental, Social and Governance (ESG): Factores Ambientales, Sociales y de Gobierno Corporativo
(ASG en espanol).

Family Offices (FO): Oficinas de Familia.
Fondo(s): Para propésito del estudio, este término hace referencia a las firmas de Capital Privado.

Fundador(a): Para ser fundador(a), la persona debe ser la inica fundadora de la empresa, es decir, es la tnica que
cuenta con titulo de fundador o fundadora dentro del equipo.

General Partners (GPs): Administradores del Fondo, Gestores Profesionales, Socios y/o Socias de la firma de
Capital Privado.

Igualdad de Género: Sc refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades entre hombres y
mujeres. La igualdad de género supone tomar en cuenta las necesidades y las prioridades tanto de las mujeres como
de los hombres reconociendo su diversidad [3].

Industria: Para propositos del estudio, este término hace referencia a la Industria de Capital Privado en México.

Infrastructure & Energy (I&E): Infraestructura y Energia.
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Investment Professionals: Personal involucrado en roles relacionados a la basqueda, andlisis, ejecucion y
decisiones de inversion y esta clasificado en nivel senior, nivel medio y nivel de entrada. Estos roles también son
referidos como equipo de inversion.

Limited Partners (LPs): Inversionistas Institucionales.

Nivel Entrada: Las posiciones que abarca este nivel son Asociado(a) y Analista. La principal responsabilidad
en este nivel es apoyar al equipo de inversion en los procesos de andlisis, busqueda, evaluacion, ejecuciéon y
gestion de transacciones.

Nivel Medio: Las posiciones que abarca este nivel son Principal, Vicepresidente y Director(a). Las principales
responsabilidades en este nivel son la evaluacion, ejecucion y gestién de transacciones. Las personas que ocupan
este cargo no son responsables de las decisiones finales de las transacciones y de las desinversiones, pueden o no
participar en el carried interest ganado por el administrador del fondo tras una desinversion y/o en la utilidad
de la empresa gestionada.

Nivel Senior: Las posiciones que abarca este nivel son Managing Director, Managing o General Partner y
Socio(a). Este nivel es principalmente responsable del liderazgo general de la firma y la supervision del equipo de
mversion. Las personas que ocupan estas posiciones estan directamente involucradas en la bisqueda, evaluacion,
ejecucion y gestion de las transacciones. Son tipicamente responsables de las decisiones finales de las transacciones
y de las desinversiones, es decir, pueden tomar una decision de inversion de forma independiente o por lo menos
tienen un asiento con voto en el Comité de Inversiéon. Normalmente participan en el carried interest ganado por
el administrador del fondo tras una desinversion y/o en la utilidad de la empresa gestionada.

Non-Investment Professionals: Personal involucrado en otros roles fuera de actividades relacionadas a la
btsqueda, analisis, ejecucion y decisiones de inversion. Por ejemplo, los departamentos de: finanzas, operaciones,
marketing, relaciéon con inversionistas, legal, cumplimiento corporativo, administrativo, comunicacion, recursos
humanos, sistemas, contabilidad, asi como otros cargos especificos que no sean considerados investment
professionals. Estos roles también son referidos como equipo, integrantes, puestos o posiciones non-investment.
Pipeline: Se refiere al flujo de llegada de talento en el proceso de atraccion y seleccion.

Private Equity (PE): En este reporte se refiere inicamente al Capital de Crecimiento.

Real Estate (RE): Bienes Raices.

Sesgos Inconscientes: Son asociaciones mentales no intencionales y automaticas que se manifiestan cuando
individuos emiten juicios influenciados por el género, la raza u otras caracteristicas personales provenientes de
estereotipos sociales, o bien, de sus propias creencias, tradiciones, normas, valores, cultura y/o experiencias [6] [7).

Startups: Empresas en etapa temprana con grandes posibilidades de crecimiento.

Venture Capital (VC): Capital Emprendedor.

Histoéricamente, ha sido complicado para las mujeres ocupar puestos de nivel alto en casi todos los
ambitos. Por desgracia, persisten estereotipos de género que se traducen en actitudes y practicas
discriminatorias, asi como en desigualdades como la brecha salarial entre hombres y mujeres. Lo
anterior, junto a la falta de politicas de diversidad e inclusion en las organizaciones, obstaculizan el
desarrollo de liderazgos femeninos. La Industria de Capital Privado en México no es la excepcion
e incluso resulta particularmente compleja en ese sentido.

Conscientes de que atn queda mucho por avanzar y trabajar, la Asociacion Mexicana de Capital
Privado ("AMEXCAP”) ha llevado a cabo este primer Estudio de Diversidad e Inclusion en Capital
Privado en México (“EDIC”), el cual es el resultado de la firme conviccion de la Asociacion de
que estos temas deben ser prioritarios para nuestra Industria y es necesario acelerar el paso para
cerrar la brecha entre hombres y mujeres.

Reconocemos el trabajo y compromiso de nuestras socias, quienes inicialmente apuntalaron este
esfuerzo, y en especial a Maria Ariza, nuestra Directora General anterior, por su liderazgo en
la creaciéon del Comité de Mujeres en Equipo de Inversion en marzo de 2018, el cual fue pieza
clave para impulsar la realizacion del presente estudio. Dicho comité se transformé en el Comité
de Inclusién y Diversidad (“CID”) y bajo el liderazgo de la Presidencia de Christine Kenna ha
ampliado su alcance al formar un comité diverso e inclusivo representado por hombres y mujeres.

El Comité de Inclusion y Diversidad (“CID”) de la AMEXCAP esta conformado actualmente por
8 de nuestros socios inversionistas (3 mujeres y 5 hombres); Christine Kenna, Partner de IGNIA;
Fernando Lelo de Larrea, Socio Director de ALLVP Venture Partners; Maria Tellez, Principal
de Mountain Nazca; Juan Alberto Leautaud, Managing Director de BlackRock; y, Sofia Garrido,
Sr. Associate de General Atlantic; todos ellos firmemente comprometidos a impulsar la igualdad
de género y convencidos de que un entorno mas diverso e incluyente enriquece a la Industria,
propicia una mejor toma de decisiones y contribuye a lograr mejores resultados.

El cumplimiento de criterios ambientales, sociales y de gobierno corporativo (ESG por sus siglas en
inglés), dentro de los que se incluyen la diversidad y la inclusion, ya no son meramente un gesto de
buena voluntad, sino que han pasado a ser una exigencia por parte de inversionistas, instituciones
financieras, empresas y gobiernos en todo el mundo; una tendencia que implica la adopcion de
nuevas perspectivas y estrategias para la Industria de Capital Privado. Esta demostrado que los
fondos mejoran sus retornos financieros cuando cuentan con equipos balanceados entre hombres y
mujeres. Por eso, hoy en dia muchos inversionistas, tanto privados como institucionales, consideran
la igualdad de género como un requisito para realizar inversiones en fondos y en empresas.
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Para mejorar la diversidad y la inclusion en nuestra Industria, el primer paso es comprender la
situacion actual de la misma, objetivo principal del EDIC. Confiamos en que este estudio y los
resultados que presenta daran lugar a su vez a analisis posteriores, asi como a recomendaciones
y politicas encaminadas a la adopciéon de mejores practicas en materia de diversidad e inclusion
en los fondos. En este sentido, el EDIC es s6lo un paso inicial en el camino hacia la igualdad de
género en la Industria. La intencion de la AMEXCAP es dar seguimiento continuo a este tema
para medir el progreso e incorporar sugerencias que permitan mejorar aio con afno.

Agradecemos a todas las personas que hicieron posible el estudio: miembros del CID, fondos
que respondieron la encuesta, administradores de los fondos (“GPs”) que aceptaron tener la
entrevista, Mujeres Invirtiendo; y de forma muy especial, a la autora del mismo Jimena Cousté
Beltran y a nuestros patrocinadores INTRALINKS, SILICON VALLEY BANK y SPENCER
STUART por unirse a este gran esfuerzo y reafirmar su compromiso con la diversidad e inclusion.
Invitamos a los distintos actores del sector y al publico en general a leer este estudio, esperando
que no solo resulte de su interés, sino que contribuya a seguir avanzando hacia una Industria de
Capital Privado mas incluyente.

Carlos Mendoza Liliana Reyes Castrejon
Presidente AMEXCAP Durectora General AMEXCAP
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SS&C Intralinks cre6 el programa WomenIN en 2017 con el objetivo de crear y apoyar
comunidades de mujeres en los mercados financieros, corporativos y legales. Algunas de nuestras
metas son promover contenido sobre diversidad y crear oportunidades de networking con mas
mujeres, realmente creemos que es poderoso intercambiar experiencias entre mujeres de diferentes
regiones del mundo.

Estamos orgullosos de apoyar al Estudio de Diversidad e Inclusion de Capital Privado organizado
por AMEXCAP y seguir contribuyendo a la transformacién de la Industria. Hablar mas de temas
relacionados a la diversidad e inclusion en México es algo que seguro nos beneficiara a todos.

Intralinks

Creemos que el alto desempeno es el resultado de construir un equipo diverso y fomentar una
cultura inclusiva en la que todos puedan tener éxito. Silicon Valley Bank se enorgullece de apoyar
el EDIC desarrollado por AMEXCAP y ayudar a iluminar la necesidad de una mayor diversidad
en el ecosistema de PE en México. Esperamos que esta investigacion y el paquete de herramientas
de diversidad que acompanara al EDIC proporcionen un recurso de bienvenida para las firmas
comprometidas con generar un cambio y establecer y lograr objetivos de D&I.

Silicon Valley Bank

Es para Spencer Stuart un enorme honor y un gran gusto poder colaborar con la AMEXCAP vy
apoyar los esfuerzos que estan haciendo para incrementar la diversidad y la inclusién dentro de
la asociacion y de sus miembros. Para nuestra firma, fomentar la diversidad y la inclusion es una
de nuestras prioridades estratégicas, cuenten con toda la experiencia y conocimiento de Spencer
Stuart para apoyarles en este esfuerzo.

En esta Industria hemos entrevistado un buen nimero de LPs a nivel global, y nos dicen claramente
que para ellos el nivel de diversidad (o la falta de ella) de los fondos es de suma importancia.
Por supuesto que generar el mejor rendimiento es el objetivo principal, pero consideran que la
diversidad es un indicador clave de la cultura de una empresa vy, por ende, de su capacidad de
apoyar y crear valor en la cartera a través de perspectivas diferenciadas.

La Industria de Capital Privado en México esta llamada a jugar un papel relevante en este esfuerzo
porque tienen un efecto multiplicador en la economia nacional a través de su participacion en

muchos sectores y empresas. Spencer Stuart




La Industria de Capital Privado en México esta comprometida con adoptar las mejores practicas y estandares a
nivel internacional, entre las cuales no podrian quedar excluidas las relacionadas con la diversidad e inclusion de
género, asi como las politicas e iniciativas especificas para su adopcion. La ambicion de la Industria por crecer,
mejorar los resultados y atraer al mejor talento, va de la mano con fomentar un ambiente inclusivo y diverso
tanto en los fondos de Capital Privado como en las empresas en las que invierten.

Hoy en dia las mujeres estan subrepresentadas en la Industria de Capital Privado en México y su participacion
esta escalonada de manera piramidal segin el avance que tienen hacia posiciones de toma de decisiones. Esto
significa que, si bien existen mas mujeres en los niveles de entrada, conforme avanzan a posiciones de liderazgo
su participaciéon va disminuyendo. Para cambiar esta tendencia es necesario evaluar los motivos y conocer las
particularidades de la Industria, para establecer acciones especificas que sean implementadas, que permitan
medir el avance y que generen un cambio positivo.

La Industria de Capital Privado tiene un gran alcance en la transformacion social y econémica pues impacta
directamente en la generacién de empleo, en la institucionalizacién de las empresas del portafolio y en el
desempenio de las empresas invertidas [8]. Para ejemplificar este punto, es importante destacar que 6 de las 10
empresas con mayor valor en el mundo nacieron con la inversion de Venture Capital creando mas de 100,000
trabajos e impactando con sus productos a toda la sociedad [9].

Esta Industria tiene ademas el potencial de ser catalizadora de cambio por su interaccion con inversionistas,
emprendedores y empresas; por ello la importancia de incorporar mejores practicas de diversidad e inclusion
de género, para que esto se traduzca en un cambio cultural que favorezca la participacion de las mujeres en los
fondos, en las empresas invertidas, en la base de inversionistas y en la sociedad.

Es necesario comprender la situacion actual de la participacion de las mujeres en la Industria de Capital Privado
en México y en el mundo para tener un punto de referencia y tomar las medidas y acciones necesarias que
efectivamente promuevan la diversidad e inclusion.

Acerca del Estudio de Diversidad e Inclusion en Capital Privado (“EDIC”)

En 2019 la Asociacion Mexicana de Capital Privado en México (“AMEXCAP”) instaur6 el Comité de Inclusion
y Diversidad (“CID”), responsable de la iniciativa de dicho estudio. La AMEXCAP, a través del CID, decidi6
desarrollar este estudio con el fin de cuantificar en un inicio la percepcién de la falta de participacion de las
mujeres en la Industria de Capital Privado en México.

La diversidad e inclusién no solo abarca a las mujeres, sino que engloba a diversas minorias subrepresentadas. El
EDIC funge solo como un parametro inicial para medir la diversidad y la inclusion con un enfoque de género
en la Industria; sin embargo, posteriormente se buscara estudiar la representacion de otros grupos de minorias
en la Industria.
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El EDIC busca sentar las bases para aprovechar la oportunidad y los beneficios de incorporar a las mujeres
en los puestos de toma de decisiones en la Industria de Capital Privado en México. Esta Industria en México
esta madurando y como parte de este proceso de maduracion es indispensable adoptar las mejores practicas
de diversidad e inclusion que existen en la industria a nivel global para hacerla competitiva. El esfuerzo de
incrementar la participacién de las mujeres en la Industria es un reto compartido de manera global, y para poder
medir avances y comprender el impacto de las iniciativas implementadas de diversidad e inclusion de género, es
necesario tener una base objetiva de la cual partir.

El EDIC parti6 de una muestra inicial de 161 fondos de Capital Privado que representa aproximadamente el
60% de los fondos detectados por la AMEXCAP que operan en México y que abarcan las distintas estrategias
de inversion (Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate
Venture Capital), lo que brinda una amplia perspectiva a la Industria el dia de hoy.

Este reporte es solo el comienzo que permitira tener la capacidad de documentar el progreso de la Industria
mediante estudios subsecuentes y compartir ejemplos exitosos de la incorporaciéon de las mujeres; para de esta
manera seguir ganando el compromiso de los fondos y generar una transformacion progresiva del negocio y del
talento.

El EDIC resultara de gran valor para los socios, las socias y los fondos que quieran impulsar a las mujeres y
aprovechar los beneficios de la diversidad e inclusiéon de género; para los fondos que buscan ser parte de la nueva
tendencia de inversion y que buscan atraer a inversionistas bajo un enfoque de género; asi como para las personas
integrantes de los fondos que quieran comprender la radiografia del talento desglosada por género existente en
la Industria, lo que les permitira tomar iniciativas pertinentes para propiciar el cambio.

El EDIC contesta las siguientes preguntas:
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RESUMEN

EJECUTIVO

El EDIC busca sentar las bases para aprovechar la oportunidad y los beneficios de incorporar a
las mujeres en los puestos de toma de decisiones en la Industria de Capital Privado en México.
La Industria de Capital Privado en México estd madurando y como parte de este proceso de
maduracion es indispensable adoptar las mejores practicas de diversidad e inclusion que existen
en la industria a nivel global para hacerla competitiva.

El EDIC parti6 del analisis de una muestra inicial de 161 fondos de Capital Privado de las
distintas estrategias de inversion que operan en México (Venture Capital, Private Equity, Real
Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate Venture Capital) para dar una amplia
perspectiva de la Industria al dia de hoy. Los resultados del EDIC se respaldan en la informaciéon
recibida de aproximadamente el 40% de la muestra.

Multiples son los beneficios que se han reportado de incorporar la diversidad e inclusién de
género. Al eliminar la brecha de género laboral, $12 trillones de délares se sumarian al
PIB total global en el afio 2025 y $0.8 trillones de doélares al PIB de México, lo cual
representa aproximadamente el 70% del PIB nacional [10]. Con respecto a los beneficios
encontrados en la Industria de Capital Privado, un estudio realizado por la Corporacion
Financiera Internacional (“IFC” siglas en inglés) mostré que los fondos con equipos balanceados
en género tuvieron un exceso de la tasa neta interna de retorno de 1.7 puntos porcentuales, lo que
prueba la correlacion que existe entre los equipos diversos y los altos retornos' [11]. Por otra parte,
una investigacion de Harvard Business School sobre los equipos de inversion en Venture Capital
encontr6 que las firmas que incrementaban su proporcion de socias por 10%, tienen en promedio
1.5% mejor rendimiento anual y 9.7% mas salidas rentables [12].

El alcance de la diversidad e inclusion de género sobrepasa los beneficios que se pueden lograr al
generar una cultura organizacional diversa e inclusiva dentro de los fondos, extendiendo dichas
ventajas cuando se adopta un nuevo enfoque de inversion basado en la perspectiva de género. En
los mercados privados a nivel global, fondos de Venture Capital y Private Equity con un mandato
explicito de invertir bajo un enfoque de género crecieron de $1,300 millones de délares,
distribuidos en 58 fondos en 2017, a $2,200 millones de doélares distribuidos en 87
fondos en 2018 [13) [14].

El analisis de inversiones con perspectiva de género es parte de crear una inversion socialmente
responsable y estd alineado a los criterios ESG que atraen inversionistas de impacto, quienes
toman en cuenta no soélo aquellas inversiones con impacto social sino también la rentabilidad
financiera y el riesgo [15].

1 Estudio enfocado en Private Equity y Venture Capital en mercados emergentes, donde se analizé una muestra de mds de 700 _fondos y

500 empresas mvertidas. Evaluaron el desempeiio y situacion actual de la industria y de los fondos que contenian equipos balanceados en
género, esto es, aquellos equipos que tienen entre el 30% y 70% de mujeres en las posiciones de liderazgo de los fondos y de las empresas ] 3 EDIC
invertidas.



Por la suma de los beneficios mencionados anteriormente, las oportunidades de inversion,
la generaciéon de retornos y en general el mejor desempefio, en los proximos afios en
Latinoamérica el enfoque y el valor en la diversidad e inclusion de género sera parte de
la operaciéon normal y cotidiana en los mercados, por lo que la Industria de Capital
Privado en México no puede quedarse atras.

Resultados y Analisis de la Diversidad e Inclusion
de Género

De acuerdo con los resultados del EDIC, los cimientos para construir una cultura incluyente
y diversa estan listos, pues el 95.7% de GPs que se encuestaron reiteraron el compromiso
de su fondo con la diversidad e inclusion de género, el 97.1% reconocié el vinculo de los
beneficios al incorporar la diversidad e inclusion de género y la mejor toma de decisiones,
y el 94.2% afirmé que promueve el balance de vida y trabajo dentro de su fondo.

Con estos resultados se demuestra que se cuenta con el compromiso y la voluntad del
liderazgo, lo cual es el pilar principal para generar cambios que favorecen la diversidad e
inclusion de género dentro de los fondos. Lo subsecuente es entonces materializar dicho
compromiso y voluntad pasando del reconocimiento de los beneficios de la diversidad e
inclusion de género a la accion.

La Brecha de Género
Los resultados del EDIC evidencian el area de oportunidad que tiene la Industria en
incorporar e incrementar la participaciéon de las mujeres.

Mas de la mitad de GPs que se encuestaron creen que existe una baja representacion
de mujeres en posiciones senior, aunque mas de la mitad esta de acuerdo en que la
representacion en niveles de entrada y medio es la adecuada. Si bien estos datos son
relevantes pues manifiestan la percepcion de GPs, es necesario contrastar su objetividad
revisando las analiticas resultantes de las encuestas.

En el EDIC se encontr6 que el 76% de los fondos encuestados no tienen mujeres senior en
sus equipos de inversion y casi una cuarta parte (22.2%) no cuenta con ninguna mujer en
su equipo de inversion.

Ampliando el analisis para determinar de manera agregada la proporcién de mujeres en
los distintos niveles profesionales en la muestra estudiada de la Industria, se encontr6 que
el 91.1% de las personas que toman decisiones en los equipos de inversiéon son hombres,
dato que se puede contrastar con el 83.3% de Venture Capital y el 99.1% de Private Equity
respecto a la muestra encuestada.

La representacion de las mujeres en el nivel medio y en el nivel de entrada supera a aquella del
nivel senior. Las mujeres ocupan el 37.5% de las posiciones en el nivel medio y 42.4% de las
posiciones en el nivel de entrada en la muestra estudiada de la Industria.

Para comprender de manera mas precisa el comportamiento de los fondos en cuanto a la
representacion de las mujeres, se generd un analisis de dicha representacion desglosada por el
tamano de los fondos por AUM.

En los fondos encuestados con mas de $25 millones de délares en AUM en México,
el 3.3% de las posiciones de nivel senior estan ocupadas por mujeres. En los
fondos de Venture Capital encuestados con esta misma caracteristica, el 5.6% de
las posiciones de nivel senior estan representadas por mujeres. Bajo este mismo
estandar, de acuerdo con cifras de All Raise Analysis en Estados Unidos el 11% de
las personas tomadoras de decisiones en fondos de Venture Capital son mujeres;
en otras palabras, en Estados Unidos existe el doble de mujeres senior comparado
con los datos analizados en el EDIC para México [16].

Al evaluar los fondos participantes en la encuesta con AUM superior a $250 millones de dolares,
se encontré que dichos fondos no cuentan con ninguna mujer senior dentro de su equipo de
inversion; el 90% de esta categoria de fondos pertenecen a Private Equity®.

Por otro lado, el EDIC logré detectar la participacion de las mujeres dentro de las empresas
invertidas de los fondos, encontrando que el 11% de las empresas invertidas tienen una sola
fundadora, el 9% de CEOs de las empresas invertidas son mujeres, y que solo el 8% de los asientos
de los Consejos de Administracion de las empresas invertidas estan ocupados por mujeres.

A pesar de que las cifras son desalentadoras, el mercado esta reconociendo la oportunidad de
invertir en la diversidad e inclusion de género. Muestra de ello son los resultados que arroja el
estudio de Pitchbook y All Raise en Venture Capital basado en datos globales donde se menciona
que el 20% de las empresas invertidas por Venture Capital cuentan con por lo menos una mujer
fundadora y que los millones de doélares invertidos en startups con por lo menos una mujer
fundadora se duplicaron de 2017 a 2018 [17].

Politicas de Diversidad e Inclusiéon de Género

Adicional a observar los niveles de la participacién de las mujeres bajo distintos angulos, es
necesario conocer las politicas y practicas internas de diversidad e inclusiéon que tienen los fondos
con el fin de tener una vision mas amplia y comprender el punto de partida para formular un
programa de diversidad e inclusién de género adecuado a la Industria de Capital Privado en
México.

2 n=9. Se deberd establecer una investigacion posterior con un mayor nitmero de_fondos que permita
EDIC ] 4 determinar de forma mds precisa la representacion de las mujeres. ] 5 EDIC



Como parte del EDIC se les pregunté a GPs y al personal administrativo sobre la adopcion
y ejecucion de politicas y practicas que incentivan la diversidad e inclusion de género, con
el objetivo de ver reflejado el compromiso de GPs y del fondo, no solo desde la voluntad
sino desde la accion.

Los resultados muestran que el 71% de los fondos encuestados no cuentan con un programa
de politicas de diversidad e inclusién de género; sin embargo, el 81.7% de GPs que se
encuestaron afirmaron tener la disposicion de desarrollarlo e implementarlo.

Una razoén de peso para establecer practicas y politicas de diversidad e inclusion de género esta
ligada a la necesidad de responder a requerimientos de terceros, en especifico a LPs. La ILPA
(International Limited Partners Association) sugiere incorporar en los procesos de due diligence
como mejores practicas de la industria un cuestionamiento sobre la politica de diversidad e
inclusion dentro de cada fondo. En el cuestionario de due diligence revisado en septiembre 2018
se incluyen ocho preguntas sobre el tema, que abarcan desde conocer la politica de diversidad e
inclusion de los fondos, la licencia por maternidad y paternidad, las politicas de reclutamiento,
promocion y salida de las mujeres, el nimero de mujeres que forman parte de los Consejos de
Administracion y las denuncias de discriminacion, acoso y hostigamiento sexual [18].

En la encuesta se les pregunté a GPs si LPs han cuestionado al fondo sobre sus
practicas y politicas de diversidad e inclusién de género durante sus procesos
de evaluacion y due diligence. El 43.5% respondieron que a veces o siempre
cuestionan al fondo, es decir, existen motivos para pensar que, en mas del 40%
de los procesos de evaluacion, las politicas de diversidad e inclusion podran ser
revisadas e influir en una decisién de inversion.

Por otro lado, dentro de las politicas mas conocidas que favorecen la diversidad
e inclusién de género se encuentran establecer horarios de trabajo flexible, home
office y dias personales libres; y, de acuerdo a los resultados mostrados en el
EDIC, el 81% de los fondos cuentan con ellas. No obstante, esto hace visible que
la existencia de una politica en particular no se traduce necesariamente en la
consecucién de la diversidad e inclusion de género.

La atencion hacia eliminar la brecha salarial forma parte de los programas de
diversidad e inclusion de género. Como contexto, en México, el ingreso salarial
estimado de las mujeres equivale al 46% de aquel de los hombres [19].

Segun los resultados de la encuesta, el 96.2% de los fondos cuentan con un
sistema de compensacién alineado al desempeno y logro de resultados de manera
igualitaria entre hombres y mujeres que desempefan tareas y cargos similares.

El 73.6% cuenta con una politica clara de igualdad salarial y de compensacién entre
hombres y mujeres que desempefian tareas y cargos similares; sin embargo, el 69.8%
no cuenta con una politica clara para solventar diferencias en igualdad salarial y solo
el 34% mide la brecha salarial.

Por dltimo, y no por ello menos importante, desde 2019 la Ley Federal del Trabajo
estipula que es obligacién de las empresas implementar un protocolo para prevenir
la discriminacién por razones de género y atencién de casos de violencia y acoso
u hostigamiento sexual [205. El 30% de los fondos encuestados no cuentan con una
politica clara que favorezca la no discriminacién, y el 34% no cuenta con un protocolo
de actuacién frente a casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual. A pesar
de que mas de la mitad de los fondos si cuentan con ello, en futuros estudios se debera
medir el progreso pues esta métrica debe alcanzar su absoluto cumplimiento.

Retos

Los fondos tienen retos importantes para reclutar, retener y promover mujeres. El 53.7% de
GPs que participaron en la encuesta, coinciden en que el principal reto es encontrar mujeres
con capacidades y competencias necesarias para el puesto; el 28.4% de GPs consideran que
es aumentar la aplicaciéon de mujeres en el proceso de seleccion; el 14.9% de GPs concuerdan
que es disminuir la renuncia de mujeres; y el 3% restante piensa que el reto es incrementar el
compromiso y participacion de las mujeres para que sean candidatas a promociones.

De acuerdo con las entrevistas y las encuestas realizadas, se puede concretar que, para lograr
reclutar, retener y promover mujeres, las acciones que se necesitan impulsar estan relacionadas
con:

» Incrementar el pipeline de mujeres en el nivel de entrada.

» Formular una Industria atractiva para las mujeres.

» Formalizar politicas que incentiven la diversidad e inclusion.
» Mitigar sesgos inconscientes en los procesos.

» Establecer programas de desarrollo de liderazgo.

Areas de Oportunidad

El 83.8% de GPs que respondieron la encuesta consideran que su fondo se encuentra en una
etapa de maduracion de inicial a intermedia en cuanto a la diversidad e inclusiéon de género, lo
que refleja que existe una gran oportunidad de crecer y madurar como Industria en las iniciativas
de diversidad e inclusion.




GPs coinciden en que los objetivos mas importantes de implementar y promover iniciativas
relacionadas a la diversidad e inclusién de género son:

» 47.1% mejorar los resultados financieros y la toma de decisiones.

> 41.2% responder a requerimientos de terceros (LPs, certificaciones,
gubernamentales, entre otros).

» 63.2% cumplir con la tendencia de la Industria.

» 44.1% atraer y retener al mejor talento.

» 54.4% mejorar la reputacion externa.

Los hallazgos muestran que mas del 80% de GPs que respondieron la encuesta afirmaron estar
de acuerdo en que el fondo ha mejorado en atraer, desarrollar y retener talento femenino. Las
estadisticas que arroja el EDIC no son suficientes para indicar si esta percepcién esta fundamentada
de manera objetiva.

Los fondos deberan dominar la posiciéon y los movimientos internos del talento femenino para
desarrollar y ejecutar un programa estratégico de diversidad e inclusién de género. Dicho
programa tiene que estar alineado al negocio; asegurar una infraestructura que atraiga, desarrolle
y retenga mujeres; y, estar basado en evaluacioén de datos para evitar tomar decisiones a partir de
la intuicién y poder emprender acciones que efectivamente conduzcan al cumplimiento de metas
de diversidad e inclusién de género [21].

Como continuacion a este estudio se presentara un reporte que contenga herramientas alineadas
a las mejores practicas de diversidad e inclusion personalizadas a la Industria de Capital Privado
en México, que sean de facil ejecucion y que permitan a los fondos conocer de manera sencilla las
principales intervenciones que se deben implementar para formar una cultura diversa e inclusiva
con igualdad de oportunidades y sin brechas de género.

PANORAMA DE LA

DIVERSIDAD E INCLUSION DE GENERO

Las mujeres representan el 49.6% de la poblacion mundial [22], forman parte del 39% de
la fuerza laboral a nivel global [10] y participan con el 37% del PIB Global. En México, las
cifras no son muy distintas, el 51.4% de la poblacién son mujeres 23] y 1 39% participa
activamente en la economia [19].

En Latinoamérica, un estudio conducido por Mercer donde participaron 202 empresas
de distintas industrias, afirma que las mujeres representan el 39% del nivel de entrada,
31% del nivel gerencial, 25% del nivel gerencial senior, 16% del nivel
directivo, 9.2% del nivel ejecutivo y ¢l 4.2% de las posiciones de CEO [21). Este
mismo estudio menciona que las mujeres representan el 8.5% de los miembros del
Consejo de Administracion [24]. En el mismo sentido, un estudio realizado por el Banco
Interamericano de Desarrollo sobre una muestra de 7,500 empresas en Latinoamérica y
el Caribe, encontré que el 63% de las empresas que fueron analizadas no tienen
mujeres en el Consejo de Administracion y el 73% no tienen mujeres en el
nivel ejecutivo [25].

En Meéxico, de acuerdo con el estudio de McKinsey & Company donde se analiza
a 50 empresas que venden anualmente lo equivalente al 40% del PIB de México, la
participacion laboral femenina va disminuyendo conforme va avanzando la jerarquia
profesional de las mujeres. Segun este estudio, las mujeres representan el 37% en el nivel
de entrada, el 30% en gerencias intermedias, el 17% en vicepresidencias
y gerencias superiores, el 10% en comités ejecutivos y el §% en cargos de
CEO [10]. Por otro lado, un estudio conducido por Spencer Stuart sobre 110 empresas
que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores, menciona que las mujeres representan solo
el 6% de los asientos del Consejo de Administracion de dichas empresas [26].
Adicionalmente, otro estudio realizado por Mujeres en la Bolsa de Valores, revela que
el 42.3% de las empresas que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores no
cuentan con mujeres en su Consejo de Administracion [27].

Estudios internacionales han demostrado que incluir alas mujeres en actividades econémicas
y en equipos dentro de las organizaciones, impacta favorablemente a la rentabilidad de los
negocios, al crecimiento y prosperidad de las naciones y al desarrollo social. La diversidad

e inclusion de género es una oportunidad para generar riqueza e incrementar retornos.

“Mas alla de una justificacion moral, existe un potencial para aumentar el

perfil riesgo/rentabilidad de las carteras de inversionistas” [23,p. 11].




Beneficios de la diversidad e inclusion de género segun estudios
internacionales

A continuacion, se muestran hallazgos clave y estratégicos de estudios internacionales que resaltan la

urgencia de incluir a las mujeres en actividades econémicas:

1. Al eliminar la brecha de género laboral, $12 trillones de délares se sumarian al PIB total
global en el afio 2025 y $0.8 trillones de doélares al PIB de México, lo cual representa
aproximadamente el 70% del PIB nacional f10].

2. Las empresas con mayor proporcion de mujeres en los equipos de alta direcciéon y en los Consejos
de Administracién tienen mayor retorno de capital, mayores valuaciones y mayor pago
de dividendos’ [29].

3. Las empresas con mayor cantidad de mujeres en altas posiciones directivas y comités ejecutivos

tienen 47% mas retorno sobre capital (ROE) y 55% mas margen operativo (EBIT) [30].

4. En una empresa rentable donde el 30% del liderazgo esta representado por mujeres se puede
esperar que mas de 1 punto porcentual sea anadido al margen neto comparado con otra
empresa donde no hay mujeres lideres [31].

5. En una muestra de 345 empresas publicas se demostr6 que aquellas con una o mas mujeres
en posiciones ejecutivas tenian un mejor desempeno que aquellas donde no habia mujeres. En
dicha muestra estudiada, las empresas con mayor representacion de mujeres tenian 44% mejor

rendimiento sobre inversiones y 47% mejores margenes operativos (EBIT) [32].

¢Y cual es el panorama en la Industria de Capital Privado?
La diversidad e inclusién de género es un dialogo compartido a nivel internacional y entrelazado
entre las diferentes industrias y sectores, por lo tanto, el caso de la Industria de Capital Privado
en México no es un caso aislado.

La Industria de Capital Privado tiene un efecto multiplicador y un gran poder de escalabilidad
ya que los fondos, al invertir en empresas de alto potencial en plazos de tiempo relativamente
cortos, impactan directamente en el desempefio y en los equipos de dichas empresas. Por ello,
la diversidad e inclusion de género dentro de los fondos, se podria ver directamente reflejada en
las decisiones de inversiéon y en la cultura organizacional de las empresas invertidas.

Los resultados de algunos estudios muestran que, entre otros beneficios, una mayor diversidad en el
talento de los fondos se traduce en un mejor rendimiento [11] [12] [33]. Los motivos radican en que existe
una mejor toma de decisiones porque las mujeres aportan distintas perspectivas, se fomenta el control
de sesgos inconscientes, se elimina el pensamiento grupal al cuestionar supuestos de manera critica,
y se procesa de mejor manera la informacion evitando errores al hacer un analisis de los hechos mas
meticuloso [11] [34].

En un nivel global, de acuerdo a un estudio conducido por Preqin, las mujeres ocupan el 31% de las
posiciones en el nivel de entrada, 22% en el nivel medio y 10% en el nivel senior; en Norte
Ameérica, las mujeres ocupan el 28% de las posiciones en el nivel de entrada, 22% en el nivel
medio y 9% en el nivel senior; y, en Europa las mujeres ocupan el 37% de las posiciones en
el nivel de entrada, 22% en el nivel medio y 10% en el nivel senior [35].

Respecto a la participacion de las mujeres en Private Equity, a nivel Latinoameérica y ¢l Caribe de
acuerdo con el International Finance Corporation las mujeres representan el 14% de las posiciones
en el nivel medio y el 8% en los niveles senior [11].

Por otro lado, en Venture Capital distintos estudios han analizado la participacion de las mujeres en
los equipos de inversion a lo largo de los diferentes niveles. A nivel global el estudio conducido por
Preqin menciona que las mujeres conforman el 36% de las posiciones en el nivel de entrada, cl
30% en el nivel medio y ¢l 13% en el nivel senior [36). El estudio realizado por Female Funders
en 2019 sobre Estados Unidos y Canada reporta que ¢l 47% de los integrantes en el nivel
de entrada son mujeres, 27% en el nivel medio y 16% en el nivel senior [37]. Diversity VC
cubre informacién de Londres y en su estudio realizado en 2019 reporta que las mujeres tienen una
representacion del 36% en el nivel de entrada, del 29% en el nivel medio y del 13% en el nivel
senior [33].

Estos puntos de referencia brindan un parametro inicial sobre como se posicionan las mujeres en la
Industria de Capital Privado a lo largo de otras geografias y sirven de base para realizar un comparativo
de los hallazgos del EDIC sobre la participacion de las mujeres en los diferentes niveles profesionales

dentro de los equipos de inversion.

3 Las empresas analizadas (3000 empresas distribuidas en 40 paises) con mds del 15% de mujeres en el equipo de alta direccion tienen un ROE de

14.7% comparado con 9.7% de aquellas empresas que tienen menos del 10% de mujeres en el equipo de alta direccion. Por otro lado, las empresas

con un incremento en la representacion de mujeres en los Consejos de Administracion en los tiltimos tres afios mostraron una expansion de 15% Price to

Book Value contra 11% de aquellas empresas que no tuvieron cambuos en los Consejos de Administracion o disminuyeron la representacion de mujeres.

Por iltimo, las empresas con mds del 15% de mujeres en los equipos de alta direccion tienen un payout ratio de dividendos del 43 %o versus 56% de las
EDIC 2 0 empresas con menos del 10% de mujeres en los equipos de alta direccion.
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Beneficios de la diversidad e inclusion de género en la Industria de Capital
Privado a nivel internacional

En referencia a la Industria de Capital Privado, existen datos especificos sobre la relacion que existe entre
el desempeno y los fondos con equipos diversos:

1. Los fondos con equipos balanceados en género mostraron un exceso de la tasa neta interna de
retorno de 1.7 puntos porcentuales, lo que prueba la correlacion que existe entre los equipos diversos
y los altos retornos [11].

2. Los equipos de inversion con diversidad de género tienen mayor probabilidad de contar con una red
mayor de mujeres emprendedoras y por consiguiente tienen una mayor cantidad de oportunidades
de inversion. Las socias tienen en su portafolio mas de 70% de empresas lideradas por mujeres comparado
con aquellas que tienen los socios [11].

3. Unainvestigacion de Harvard Business School sobre los equipos de inversion en Venture Capital encontro
que las firmas que incrementaban su proporcion de socias en 10%, tienen en promedio 1.5% mejor
rendimiento anual del fondo y 9.7% mas salidas rentables [12].

Los siguientes puntos muestran la relacion que existe entre el desempefio y los equipos diversos en las
empresas invertidas:

1. Los equipos de liderazgo balanceados en género dentro de las empresas invertidas se correlacionan con
incrementos de valuacion aproximadamente 25% superiores [11].

2. Hay una correlacién positiva y estadisticamente significativa entre ¢l rendimiento del fondo y la
proporcion de empresas lideradas por mujeres [33].

Conscientes de estos beneficios, la diversidad e inclusién de género cada vez capta mas miradas entre
inversionistas y administradores de activos que quieren generar un cambio social, pero a la vez buscan
tener atractivos retornos financieros [39].

Aunque la inversion con enfoque de género 1nici6 en Estados Unidos, poco a poco se ha ido expandiendo
a Canada, Europa, Singapur, Australia, entre otros paises. Para respaldar esta tendencia, en 2018 en
Estados Unidos, invertir bajo una perspectiva de género influy6 en la administracion de $868,000 millones
en activos de inversion institucional, lo que representa mas del doble de lo registrado en 2016 ($397,000
millones) [40]. Asimismo, el capital asignado a productos publicos con enfoque de género de 2014 a 2018
pas6 de $100 millones de dolares a $2,400 millones de doélares en AUM [41]. En los mercados privados
a nivel global, fondos de Venture Capital y Private Equity con un mandato explicito de invertir bajo un
enfoque de género crecieron de $1,300 millones de dolares distribuidos en 58 fondos en 2017 a $2,200
millones de dolares distribuidos en 87 fondos en 2018 [13] [14].

1 Estudio enfocado en Private Equily y Venture Capital en mercados emergentes, donde se analizé una muestra de mds de 700 _fondos y 500
empresas invertidas. Evaluaron el desempeiio y situacion actual de la industria y de los fondos que contenian equipos balanceados en género,
esto es, aquellos equipos que tienen entre el 30%_y 70% de mujeres en las posiciones de liderazgo de los_fondos y de las empresas invertidas.

No
No

Invertir bajo un enfoque de género incluye hacer un analisis de género en la toma de decisiones de
inversion buscando colocar capital en negocios dirigidos por mujeres, en empresas que promueven
la igualdad de género en el lugar de trabajo y en empresas con productos o servicios dirigidos a
tener un impacto positivo en las mujeres [23].

El andlisis de inversiones con perspectiva de género es parte de crear una inversion socialmente
responsable y estd alineado a los criterios ESG que atraen inversionistas de impacto quienes toman
en cuenta no solo aquellas inversiones con impacto social sino también la rentabilidad financiera
y el riesgo [15].

Los criterios ESG forman parte de un analisis fundamental para detectar importantes riesgos
potenciales y oportunidades intangibles que podrian repercutir directamente en el retorno de
inversion [15]. En 2018, el valor de los intangibles de las empresas que cotizan en S&P 500 representd
el 84% de la totalidad de activos [42].

Segin la encuesta Private Equity Responsible Investment Survey 2019 realizada a 162 fondos
de Capital Privado y LPs a lo largo de 35 diferentes paises, los fondos de Capital Privado y los
inversionistas institucionales estan incrementando el compromiso con las inversiones ESG,
convirtiéndose en un elemento relevante para la toma de decisiones y la administracién de los
portafolios. Entre los hallazgos mas importantes de esta encuesta conducida por PWC estan [43]:

» El 81% de los fondos encuestados reportan los factores relacionados con ESG a sus Consejos
por lo menos una vez al ano.

» Ll 35% de los fondos encuestados actualmente cuentan con equipos dedicados a este tipo de
inversiones.

» El 91% de los fondos encuestados tienen o estan desarrollando una politica de inversion
responsable.

» Ll 72% de los fondos encuestados cuentan con indicadores de desempeno clave para medir los
resultados de dichas inversiones.

Invertir bajo una perspectiva de género, podria seguir el camino de lo que es invertir tomando en
cuenta factores de ESG, donde las inversiones con un impacto social y ambiental positivo sobresalen
del resto y, por ende, tienen una mayor oportunidad de captar recursos [15].

Por la suma de los beneficios mencionados anteriormente, las oportunidades de inversion, la
generacion de retornos y en general el mejor desempeno, en los proximos anos en Latinoamérica
el enfoque y el valor en la diversidad e inclusién de género sera parte de la operacién normal
y cotidiana en los mercados, por lo que la Industria de Capital Privado en México no
puede quedarse atras.
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RESULTADOS Y ANALISIS

DE LA DIVERSIDAD E INCLUSION DE GENERO EN LA
INDUSTRIA DE CAPITAL PRIVADO EN MEXICO

Breve Nota Metodoldgica

El EDIC esta basado en el analisis de informacion cuantitativa y cualitativa de una muestra
inicial de 161 fondos de Capital Privado con presencia en México distribuidos entre las
distintas estrategias de inversion (Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure
& Energy, Family Offices, y Corporate Venture Capital). La informacién cuantitativa
proviene de dos encuestas, una administrativa y otra de percepcién dirigida a General
Partners. Se obtuvo un nivel de respuesta del 34% (n=54) y 43% (n=69) respectivamente.
La informacion cualitativa se obtuvo de entrevistas realizadas a GPs. La presentacion de los
resultados generales se refiere a la Industria, abarcando las distintas estrategias y se hace un
desglose particular en las analiticas sobre la composiciéon de la muestra y la participacion
de las mujeres para las estrategias de Venture Capital y Private Equity ya que existen datos

suficientes para poderlo efectuar al representar en conjunto el 77.8% de la muestra (42 de
54 fondos) °.

Caracteristicas de los Fondos Encuestados

Es importante dimensionar el tamafo de los fondos que conforman la muestra estudiada
en cuanto a los equipos y al AUM en México, asi como destacar los sectores en los que
invierten. El desglose de estas caracteristicas permite analizar e identificar particularidades
sobre la participacion de las mujeres al descomponer la muestra estudiada.

Tamano por Numero de Integrantes
Los fondos encuestados (n=54) emplean a 636 personas en total entre las distintas estrategias
(Figura 1), de las cuales el 72.2% son investment professionals y el 27.8% son non-investment

profesionals. Haciendo el desglose por estrategia, Venture Capital emplea a 204 personas de las
cuales el 77.5% son investment professionals y Private Equity emplea a 230 personas de las cuales
68.7% son investment professionals.

Figura 1

Distribucion de personas empleadas por estrategia
% de personas empleadas por estrategia

® \/C ® rE @® OTROS

MI “n=636
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

Los fondos, en cuanto al nimero total de integrantes son relativamente pequenos, la mediana de la muestra
es de 8 integrantes. Se observo que la variaciéon entre los integrantes de cada fondo era sustancial, pues
existen fondos que tienen un solo integrante y fondos que cuentan con hasta 70 integrantes, incluyendo
investment y non-investment professionals.

Debido a este amplio rango, se decidié segmentar los fondos por el tamano de los equipos en: pequenios
de I a 10 integrantes, medianos de 11 a 25 integrantes, y grandes de mas de 25 integrantes (Figura 2). El
84% de los fondos de Venture Capital son pequefios y el 16% son medianos, siendo 16 el nimero maximo
de integrantes. En cuanto a Private Equity el 64.7% son pequefios, el 23.5% medianos y el 11.8% grandes
(Figura 3).

5 Para mayor informacion sobre la metodologia y la distribucion de la muestra ver la seccion de Metodologia localizada al final del reporte.
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6 El acrénimo “MI” se refiere a la Muestra de la Industria que abarca la totalidad de las respuestas de la encuesta incluyendo las
distintas estrategias: Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate Venture
Capital.




Figura 2
Tamano por AUM

Desglose delosfondos por eltamanodelos equipos Se analiz6 la muestra en cuanto al AUM total en México, lo que permite valorar al fondo en
% de fondos cuanto a la habilidad para levantar capital, la experiencia en el manejo de inversiones, el ciclo de
5.6% inversion en el que se encuentra, la capacidad administrativa y el monto destinado a la inversion

en el pais. De los 54 fondos que respondieron la encuesta administrativa, se cuenta con el monto
de AUM en México de 45 fondos (n=45)". La dispersiéon de los datos es considerablemente
amplia, el rango de AUM va desde $0.15 millones de dolares hasta $2,716.25 millones de dolares
con una mediana de $50 millones de dolares (Figura 4). Esta dispersion se explica también por la
naturaleza de las estrategias de inversion de los fondos, pues existe una variaciéon inherente a la
estrategia en el monto destinado a los proyectos; esto es, los montos invertidos en emprendimiento
son muy inferiores con respecto a aquellos invertidos en proyectos de infraestructura, por ejemplo.

Figura 4
@ rcoucios @ mepianos @) GRANDES Desglose de los fondos por AUM
MI n=54 # numero de fondos
Pequeios = 1-10; Medianos = 11-25; Grandes = > 26 inlegrantes. USD$M
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
Figura 3 »250M 10
Desglose de los fondos por estrategia y por tamano U ;
de los equipos ®
# numero de fondos Moo . @ FE
720N @ OTROS
>25M-50M 6
>0-25M 17

_ VC n=22, PE n=14, otros n=9
I FUENTE: AMEXCAP®.

PEQUENOS MEDIANOS GRANDES
® ¢
O re

@® oTtrROs

MI n=54; VCn=25; PEn=17

quugﬁo s = 1-10: Medianos = 11-25: Grandes= > 25 integmntes. 7 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los_fondos miembros de la AMEXCAP y de informacion disponible piiblicamente.
’ .. . ) Se refieren dmicamente al AUM total disponible para México.
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. ¢ IDEM



Sectores de Inversidn

Existen sectores donde se puede observar una mayor representacion de mujeres
fundadoras. De acuerdo con el estudio de PitchBook y All Raise, en 2019 la proporcion de
las transacciones globales de VC en empresas con por lo menos una mujer fundadora en el
sector de Bienes de Consumo fue de 30.4%, en el sector Farmacéutico y de Biotecnologia
fue de 27.3%, y en el sector Fintech fue de 15.3% [17].

El abanico de sectores en los que se enfocan las inversiones de los fondos da una vision
general del alcance e impacto que puede tener la Industria de Capital Privado en México
(Figura 5). Para un estudio subsecuente, seria deseable comprender la proporcion de capital
que se le asigna a transacciones donde existe por lo menos una mujer fundadora por sector.

Figura 5
Distribucion de los sectores objeto de inversion

% de fondos por sector invertido

4%

A

n=249°

2% 1%

%
«

FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

9 En la encuesta administrativa cada fondo participante reportd todos los sectores en los que se encuentran sus empresas invertidas. Los fondos se enfocan
en mds de un sector; por lo que el cdlculo se hizo con base en la totalidad de respuestas de los fondos (n=249). Por gemplo, el 14 % relacionado al sector
28 de Tecnologia significa que 34 de 54 fondos respondieron que sus empresas invertidas estdn localizadas en dicho sector.
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La estructura organizacional, el AUM vy los sectores en los que se enfocan los fondos
visibilizan la magnitud y la proyecciéon que tiene la Industria de Capital Privado en

México para impulsar la diversidad e inclusién de género.

| -




CIMIENTO PARA LA

DIVERSIDAD E INCLUSION DE GENERO

Figura 6

El compromiso del equipo senior es el detonante para mejorar la diversidad e inclusion
de género. Son las personas responsables de impulsar acciones para lograr cambios en la
cultura organizacional y de establecer la pauta para generar un didlogo de diversidad e
inclusion de género dentro de los fondos y de la Industria [44].

Este compromiso se puede ver reflejado mediante hechos que transparentan la diversidad
e inclusion como un asunto prioritario dentro del fondo [11] 10]:

» Comunicacién de metas ambiciosas de diversidad e inclusion de género.

p Lvaluacion y recoleccion de informaciéon necesaria para documentar el progreso de la
diversidad e inclusion de género.

p Definiciéon de incentivos y de compensacion alineados a la consecucion de metas de
diversidad e inclusion de género.

» Involucramiento de las empresas invertidas al solicitar informacion desagregada por
género y al brindar el apoyo necesario para que establezcan politicas y practicas que

fomenten la diversidad.

De acuerdo a los resultados del EDIC, los cimientos para construir una cultura incluyente y
diversa estan listos, pues el 95.7% de GPs que se encuestaron reiteraron ¢l compromiso
de su fondo con la diversidad e inclusion de género, ¢l 97.1% reconocié cl vinculo
de los beneficios al incorporar la diversidad e inclusion de género y la mejor toma de
decisiones, el 94.2% afirm6 que promueve el balance de vida y trabajo dentro de su
fondo y el 82.4% senal6 su acuerdo de estar involucrado en iniciativas de diversidad e
inclusion de género (Figura 6). Este ultimo punto demuestra que atn existe espacio
para traducir el compromiso de GPs en hechos y para lograr aumentar su
involucramiento en el desarrollo de programas de diversidad e inclusion.

Compromiso con la diversidad e inclusion
% de respuestas totalmente de acuerdo y de acuerdo

97.1%

95.7 %

94.2%

82.4%

Compromiso Reconoce los Promueve Involucramiento
del fondo beneficios balance de los socios

n=69
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

Lo subsecuente a contar con el compromiso del liderazgo, es materializarlo y pasar del
reconocimiento de los beneficios de la diversidad e inclusion de género a la accién. Las y los
GPs necesitan crear una narrativa y establecer medidas dentro de los fondos que incentiven
la participacion de las mujeres y que establezcan el valor de la diversidad e inclusion de
género como eje central.



LA BRECHA

DE GENERO Mas de la mitad de GPs que se encuestaron, cree que existe una baja representacion
de las mujeres en posiciones senior, aunque mas de la mitad esta de acuerdo en que
la representacion en niveles de entrada y medio se encuentra en un nivel adecuado.

Figura 7

Percepcion de GPs sobre si la representacion de las
mujeres esta en un nivel adecuado

El ntcleo del EDIC es comprender la brecha de género en la Industria de Capital Privado % de respuestas
en México. Para implementar las medidas necesarias para fomentar la diversidad e inclusion
de género, se debe generar un diagnostico inicial partiendo de hechos objetivos sobre la

posicion de las mujeres en la Industria.

Los resultados del EDIC evidencian el area de oportunidad que tiene la Industria en Nivel Entrada
incorporar e incrementar la participaciéon de las mujeres. La informacion recolectada y

analizada en las encuestas presenta un parametro inicial que permite sugerir acciones

puntuales que favorezcan la diversidad e inclusion de género y posteriormente poder

cuantificar los avances, pues como comuinmente se conoce, aquello que no se mide no se Nivel Medio

69.1%

puede controlar ni mejorar.

A continuacion, se presentan diferentes angulos de andlisis sobre la participacion de las
mujeres en la Industria separados por nivel y por las estrategias estudiadas: la muestra de la Nivel Senior
Industria (abarca todas las estrategias), Venture Capital y Private Equity.

1. Participacion de las mujeres en la Industria.
2. Participacion de las mujeres desglosada por AUM. @ ENDESACUERDO @ NEUTRAL @ DE ACUERDO
3. Participacion de las mujeres en equipos non-investment.

4. Participacié 1 j 1 1 1 1 idas. : . .
articipacion de las mujeres en los equipos de las empresas invertidas Nivel Senior n=68: Nivel Medio =65 Nivel Entrada n=68

FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

Participacion de las mujeres en la Industria
En la encuesta dirigida a GPs se les pregunt6 si la representacion de mujeres en los distintos
niveles en los equipos de inversion se encontraba en un nivel adecuado. El 54.4% de GPs que

participaron en la encuesta manifestaron su desacuerdo en cuanto a que la representacion La percepcion de GPs sobre la representacion de las mujeres en la Industria sirve de preambulo
de mujeres senior se encuentra en un nivel adecuado. Su percepcién cambi6 cuando se les para ser contrastada con la realidad numérica sobre la subrepresentacion de las mismas.
pregunt6 sobre la representacion de las mujeres en los niveles de entrada y medio. El 58.5%

confirmo estar de acuerdo en que la representacion de mujeres en nivel medio se encuentra Las mujeres ocupan el 8.9% de las posiciones en el nivel senior, 37.5% en el nivel medio y
en un nivel adecuado y el 69.1% reafirmé su acuerdo respecto a que la representacion de 42.4% en el nivel de entrada en la muestra estudiada de la Industria (Figura 8).

mujeres en el nivel de entrada esta en un nivel adecuado (Figura 7).

EDIC 32 33 EDIC



El 91.1% de las personas que toman decisiones en los equipos de inversion dentro de la
muestra de la Industria son hombres (Figura 8).

El EDIC identific6 que, de acuerdo con la muestra estudiada de la Industria, la
representacion de las mujeres en los equipos de inversion en el nivel senior se encuentra dos
puntos porcentuales debajo del benchmark', pero la participaciéon de las mujeres rebasa en
11.9% el benchmark en el nivel medio y en 8.7% en el nivel de entrada (Figura 9).

Figura 8

Representacion por género por nivel profesional en
la muestra de la Industria
% de la participacion de hombres y mujeres en los fondos

2 EE

Senior Medio Entrada

@ HOMBRE @ MUJER

Nuwel Senior n=161; Nwel Medio n=178; Nwel Entrada n=120
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

10 Como propdsito ilustrativo se eligid usar como benchmark las cifras obtenidas del estudio Women in Alternative Assets de Preqin. Preqin se

caracteriza por ser una fuente lider de inteligencia sobre actiwos alternativos. La decision se basd por la profundidad del estudio, el tamafio de la
EDIC 3 4 muestra estudiada (alrededor de 200,000 profesionales de la industria), la distribucion de la informacion global y en distintas estrategias

de activos, y el aiio de la actualizacion de las cifras (2019).

Figura 9

Participacion de las mujeres por nivel profesional

en la muestra de la Industria
% de la participacion de mujeres en los fondos

Senior Medio Entrada

@ NDUSTRIA @ BENCHMARK

Nuwel Senior n=161; Niwel Medio n=178; Nivel Entrada n=120
FUENTE: Encuesta Admunistrativa EDIC 2019.
Benchmark: Preqin Women in Alternative Assets 2019 [36).

Las mujeres ocupan el 16.7% de las posiciones en el nivel senior, 5 1.7 % en el nivel medio y 507
en el nivel de entrada en los fondos encuestados de Venture Capital (Figura 10).

El ©3.2% de las personas que ocupan posiciones de liderazgo en los equipos de inversion dentro
de la muestra analizada de Venture Capital son hombres (Figura 10).

Venture Capital, la estrategia que tiene el mayor nivel de participacion de mujeres, atin demuestra
que la subrepresentacion de las mujeres en nivel senior permanece. De acuerdo con la encuesta
administrativa, las mujeres ocupan el 16.7% de las posiciones en el nivel senior dentro de los
equipos de inversion, superando el benchmark por tres puntos porcentuales. Los niveles de entrada
y medio practicamente estan representados de manera equitativa entre hombres y mujeres,
superando de manera significativa el benchmark global (Figura 11).




Representacion por género por nivel profesional en

% de la participacion de hombres y mujeres en los fondos

Participacion de las mujeres por nivel profesional

Figura 10

Venture Capital

Senior Medio

@ HOMBRE @ MUJER

Nivel Senior n=66; Nivel Medio n=52; Niwel Entrada n=40
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

Figura 11

en Venture Capital

% de la participacion de mujeres en los fondos

Senior Medio

@ \C @ BENCHMARK

Niwel Senior n=66; Niwvel Medio n=52; Nwel Entrada n=40
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.
Benchmark: Preqin Women in Alternative Assets 2019 /36).

Entrada

Entrada

Las mujeres ocupan menos del 1% de las posiciones en el nivel senior, 22.6% en el nivel medio y
30.7% en el nivel de entrada en la muestra estudiada de Private Equity (Figura 12).

El 99.1% de las posiciones de toma de decisiones en los fondos encuestados de Private Equity
esta concentrado en hombres (Figura 12).

La mayor oportunidad de incluir a las mujeres en los equipos de inversion la tiene Private Equity,
pues los resultados del EDIC demuestran que las mujeres ocupan solo el 0.9% de las posiciones
del nivel senior, casi 11 puntos porcentuales debajo del benchmark. El 22.6% de las personas en
el nivel medio y el 30.7% de los integrantes en el nivel de entrada son mujeres, porcentajes que
son similares al benchmark (Figura 13).




Figura 12 de los que conforman la m

Representacion por género por nivel profesional en
Private Equity

Cerca de una

% de la participacion de hombres y mujeres en los fondos en su equipo de inversion.
0.9%

= de los gue conforman la muestra de la Industria, el
12% de los fondos encuestados de Venture Capital, vy el de los fondos
encuestados de Private Equity tienen equipos de inversion de EIS
decir,

= de los CUYO equipo de inversion se compone
solo de hombres son pequenos, v el restante medianos segun la
clasificacion por numero de integrantes.

Es preciso enfatizar que, a pesar de que algunos resultados no estan muy lejanos del
punto de referencia, o bien, se encuentran por encima del mismo, la representacion

ol B

Senior Medio Entrada de las mujeres no es igualitaria y esta subrepresentada en puestos de toma de
decision. Esto es un indicador de que atn no se estan aprovechando los beneficios anteriormente
@ HOMBRE @ MUJER mencionados de la diversidad e inclusién de género que impactan positivamente en los resultados

y desempeno de los fondos.
Niwvel Senior n=51; Nivel Medio n=52; Nivel Entrada n=55

FUENTE: Encuesta Adminisiratiwa EDIC 2019. Los resultados del EDIC confirman la estructura piramidal de la participaciéon de las mujeres
mostrada en distintos estudios. En la base de la piramide se encuentra el nivel de entrada y
i 15 conforme las mujeres escalan y ascienden niveles en la carrera profesional, se van perdiendo a lo

largo del camino.

Pa rtICIpaCIon de las MRS [Ae)s hivel prOfeS|Ona| Con la finalidad de comprender la pérdida de mujeres en la escalera profesional, se realizé6 un

R o en .P'ﬂvate EqUIty promedio de los promedios'' de la tasa de incremento o decremento de las mujeres de entrada
% de la participacion de las mujeres en los fondos hacia el nivel senior por fondo usando aquellos fondos que tenian por lo menos una mujer en el

nivel de entrada (n=28); se asume como un analisis estatico pues se presume que el pipeline de
mujeres en el nivel de entrada es el mismo que llega al nivel senior. De acuerdo con este analisis,

se pierde el 80.4% de las mujeres que entran a la Industria. El efecto es mayor
para Private Equity perdiendo el 90% de su talento femenino (n=10) y menor para
Venture capital perdiendo al 73.1% de las mujeres (n=13). Se requiere generar un
estudio posterior para poder determinar de manera dinamica el avance de las mujeres a lo largo
- de los distintos niveles profesionales basandose en la informacion histérica del flujo del talento.
0.9%
E— Con el fin de atraer y retener mujeres en niveles de entrada y medio, se debe contar con modelos

a seguir de mujeres lideres. El hecho de que mujeres en el nivel de entrada y medio, vean otras

Senior Medio Entrada . . .. . . ..
mujeres en posiciones de toma de decisiones, logra que se identifiquen en posiciones de poder y
que incrementen su grado de confianza para competir en una industria dominada por hombres
@ = @ BENCHMARK al alterar sus creencias y percepciones visualizando otro arquetipo de liderazgo [45].

Niwel Senior n=51; Nivel Medio n=52; Nwel Entrada n=55
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

Benchmark: Pygqm Women in Alternative Assets 2019 [36). 11 Se realizd el promedio de los promedios con el fin de evitar dar un mayor peso a los_fondos con un mayor niimero de

integrantes.




Participacion de las mujeres desglosada por AUM

Los fondos encuestados con menos de $25 millones de doélares en AUM son los que cuentan con mayor
representacion de mujeres en los niveles senior (20.6%) (Figura 14); el 76.4% de estos fondos (13 en valor
absoluto) pertenecen a Venture Capital.

Los fondos participantes en la encuesta con AUM superior a $250 millones de dolares no cuentan con ninguna
mujer senior dentro de su equipo de inversion, y representan el 18.5% del total de fondos encuestados (n=54)
(Figura 14). E1 90% de esta categoria de fondos pertenecen a Private Equity.

Figura 14

Representacion de mujeres en la muestra de la
Industria desglosada por AUM
% de la participacion de mujeres en los fondos USD$M

57.1% 61.1%
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@ MUJERES SENIOR @ MUJERES MEDIO @ MUJERES ENTRADA

Nivel Senior n=140; Nivel Medio n=165; Nivel Entrada n=112 '°

Nimero de fondos dentro de cada categoria: >0-25M 17fondos; >25M-50M 6 fondos; >50M-100M 5 fondos;>100-250M
7 fondos; >250M 10 fondos.

FUENTE: AMEXCAP ? ; Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

12 Ver desglose en la seccion Notas No.1

13 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP
EDIC 4 0 y de informacion disponible piblicamente. Se refieren unicamente al AUM total disponible para México.

Los fondos encuestados conmas de $25 millones de dolares en AUM tienen unabaja representacion

de mujeres en el nivel senior (Figura 15).

En los con mas de
en México, el 3.3% de las posiciones de nivel senior estan

En los fondos de encuestados con mas de

en México, el de las posiciones de nivel senior

En los fondos de encuestados con mas de

en AUM en

México, el 1.1% de las posiciones de nivel senior son ocupadas por mujeres.

Figura 15

Representacion por género en el nivel senior en

fondos con AUM superior a USD$25M

% de la participacion de hombres y mujeres en los fondos

3.3% 1.1%
Industria

@ HOMBRE @ MUJER

MI n=140; VC n=59; PE n=42"
FUENTE: AMEXCAP °; Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

De acuerdo con cifras de All Raise Analysis en Estados Unidos, el 11% de las personas tomadoras
de decisiéon en fondos de Venture Capital con mas de $25 millones de délares en AUM son
mujeres; bajo este estandar, en Estados Unidos existe el doble de mujeres senior comparado con

los datos analizados en el EDIC para México [16].

14 Ver desglose en la seccion Notas No. 1
15 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP y de informacion disponible
pliblicamente. Se refieren tinicamente al AUM total disponible para México.



Figura 16

Representacion de mujeres en Venture Capital desglosado por AUM Participacion de las mujeres en equipos non-investment
% de la pa rticipacién de mujeres en los fondos USD$M La literatura confirma que existe una mayor representacion de mujeres en posiciones de staff; es
- decir, en aquellas que no estan ligadas directamente a los resultados. Este tipo de posiciones trabajan
en areas como recursos humanos, comunicaciones, operaciones, legal, contabilidad, entre otras.
63.3% Las mujeres en estas posiciones siguen otro plan de carrera que puede impedir que asciendan a
posiciones de toma de decisiones clave que favorecen de manera directa y estratégica a los resultados

521% 50.0% . . . o .
P i del negocio [46]. Esta informacion coincide con los resultados obtenidos en el EDIC.

SR De acuerdo con los fondos encuestados, las mujeres ocupan la mayor parte de las posiciones que
25.0% 25.0% no estan relacionadas con las inversiones. El 62.6% de los integrantes de non-investment de la
muestra de la Industria son mujeres. Los fondos encuestados de Venture Capital y de Private Equity

639 639 tienen el 62.7% vy el 71% respectivamente de mujeres en posiciones non-investment (Figura 18).

0.0% [ [ ]
>0 -25M >25 -50M >50 -100M >100 -250M El 76.5% de GPs que se encuestaron respondieron que la representacion de mujeres en puestos
@ MUJERES SENIOR @ MUJERES MEDIO @ MUJERES ENTRADA de non-investment se encuentra en un nivel adecuado.

Nuwel Seraor n=59; Nwel Medio n=45; Nwwel Entrada n=39"°
Nimero de fondos dentro de cada categoria: >0-25M 13 fondos; >25M-50M 3 fondos; >50M-100M 4 fondos;>100-250M 2 fondos.

FUENTE: AMEXCAP"" ; Encuesta Administrativa EDIC 2019. Figura 18
Figura 17 Representacién por género en posiciones
Representacion de mujeres en Private Equity non-investment

% de la participacion de hombres y mujeres en los fondos

desglosado por AUM

% de la participacion de mujeres en los fondos USD$M

66.7%
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o o 32.4%
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14.3%
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- MIn=177; VCn=46; PEn=72
0.0% 0.0% | 0.0% o ]
>25 -50M >50 -100M >100 -250M >250M FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
@ MUJERES SENIOR @ MUJERES MEDIO @ MUJERES ENTRADA
Navel Senior n=42; Nivel Medio n=49; Nivel Entrada n=50"* Participacion de las mujeres en los equipos de las

FUENTE: AMEXCAP " ; Fncuesta Administratwa EDIC 2019. . , . . ., . .,
Las mujeres estan subrepresentadas no solo en los equipos de inversion, sino también en roles

Estos hall%zgos sugieren lanecesidad d’e unainvestigacion pos‘u‘e{ior con un mayor niimero de fonfios encuestados como fundadoras en las empresas invertidas, CEO y en los Consejos de Administracion.

que permita determinar de forma mas precisa la representacion de las mujeres; asi como, analizar en paralelo

otros factores que puedan estar relacionados, por ¢jemplo, el tamario del fondo de acuerdo al namero de Alrededor de la mitad de GPs que participaron en la encuesta mencionaron estar en desacuerdo
integrantes en el equipo de inversion. con que la representacion de las mujeres CEO, de las mujeres fundadoras y de las mujeres en los

Consejos de Administracion se encuentra en un nivel adecuado (Figura 19).

16y 18 Ver desglose en la seccion Notas No.1

17y 19 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP
EDIC 42 y de informacion disponible piblicamente. Se refieren tinicamente al AUM total disponible para México. 43 EDIC



Figura 19

Percepcion de GPs sobre si la representacién de las
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FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

El EDIC logré detectar la participacion de las mujeres dentro de las empresas invertidas de los
fondos, encontrando que el 11% de las empresas invertidas tienen una sola fundadora, el 9% de
CEOs de las empresas invertidas son mujeres, y que solo el 8% de los asientos de los Consejos
de Administraciéon de las empresas invertidas estan ocupados por mujeres respecto a la muestra
de la Industria. Cabe mencionar que el 14% de los asientos del Consejo de Administracién de
las empresas invertidas en los fondos encuestados de Venture Capital estan representados por
mujeres y en Private Equity dicha cifra equivale al 2% (Figura20).

A pesar de que las cifras son desalentadoras, el mercado esta reconociendo la oportunidad de
invertir en la diversidad e inclusion de género. Muestra de ello son los resultados que arroja el
estudio de Pitchbook y All Raise en Venture Capital basado en datos globales donde se menciona
que el 20% de las empresas invertidas por Venture Capital cuentan con por lo menos una mujer

fundadora y que los millones de doélares invertidos en startups con por lo menos una mujer
fundadora se duplicaron de 2017 a 2018 [17].

50.7%

50.0%

Figura 20

Representacion por género en los asientos de los
Consejos de Administracion de las empresas invertidas
% de la participacion de hombres y mujeres en

los Consejos de Administracion

INDUSTRIA . MUJERES
. HOMBRES
VC
MI n=480; VC n=205; PE n=161
PE ° FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC

2019.

Este mismo estudio presenta que las cifras de la participacion de mujeres en el ecosistema de Venture
Capital mejoraron en parte por el incremento de conciencia sobre la diversidad e inclusion de
género, por la existencia de mejores redes de mentoria para las mujeres y por el aumento de mujeres
emprendedoras [17].

En el EDIC se encontr6 que existe una correlacion positiva significativa® entre la presencia de
mujeres CEO y mujeres de nivel medio; asi como con la presencia de mujeres fundadoras dentro
de los fondos. Es necesaria una investigacion mas profunda para determinar las causas de esta
correlacion y conocer de manera precisa el impacto entre estas mujeres profesionistas?®’.

Otros estudios han revelado que existe mas probabilidad de que las mujeres inversionistas asignen
sus recursos a empresas fundadas por mujeres o en las que su CEO sea mujer [47].

Las estadisticas resultantes del EDIC sobre la brecha de género existente en la Industria de Capital
Privado en México hablan por si mismas de manera objetiva y generan el sentido de urgencia para
aprovechar las oportunidades de invertir en las mujeres.

La Industria se encuentra dominada por hombres, por lo que es de suma importancia
traducir el compromiso de GPs con la diversidad e inclusion de género en hechos. La
pérdida de valor al no contar con distintas perspectivas y con distintos estilos de
liderazgo es inminente.

La necesidad de accionar a favor de la diversidad e inclusion de género, se debe volver un asunto
prioritario para la Industria, esto le permitird continuar adaptandose a las mejores practicas y
estandares a nivel internacional y materializar los beneficios de la rentabilidad que conlleva una
cultura basada en la diversidad.

20 Para mayor detalle consultar la seccion de Notas No.2.
21 Se deberd establecer una investigacion posterior con un mayor nimero de fondos para evidenciar otras posibles correlaciones
significativas que pudieran existir




POLITICAS DE DIVERSIDAD

E INCLUSION DE GENERO

Se requiere hacer una mayor promocion de las bondades de la Industria y lo atractivo que es esta
profesion para que mas mujeres se interesen y la conozcan. Sin embargo la clave esta en que sea un
esfuerzo conjunto y coordinado entre todos los que formamos parte de ella. Para que existan mas

mujeres hay que ampliar el perfil de competencias y los canales de busqueda de talento, ampliar el
circulo y tocar base fuera de la Industria de Capital Privado y Financiera.

Fuan Manuel Contreras — Ambar Capital

Después de observar y analizar los niveles de la participacion de las mujeres bajo distintos angulos,
es necesario conocer qué politicas y practicas internas de diversidad e inclusion tienen los fondos en
México que incentivan la atraccién, promocién y retenciéon de mujeres. Atando las analiticas iniciales
de género con las practicas internas de los fondos, se podra tener una vision general de la diversidad
e inclusion de género para saber el punto inicial de donde se parte y el punto hacia donde se necesita
llegar.

Como parte del EDIC se cuestion6 a GPs y al personal administrativo sobre la adopcion y ejecucion de
politicas y practicas que incentivan la diversidad e inclusién de género, con el objetivo de ver reflejado

el compromiso de GPs y de los fondos, no solo desde la voluntad sino desde la accion.

= de los fondos encuestados no cuentan con un programa de politicas de diversidad

e inclusion de género; sin embargo, el de GPs gque se encuestaron afirmaron
tener la disposicion de desarrollarlo e implementarlo.

Los motivos por los GPs estan dispuestos a desarrollar el programa se concentran principalmente en
que buscan mejorar resultados y adoptar mejores practicas, institucionalizar y formalizar las politicas
de diversidad e inclusion, y distinguir y contratar al mejor talento.

Una razén mas para establecer practicas y politicas de diversidad e inclusion de género esta ligada a
la necesidad de responder a requerimientos de terceros, en especifico a LPs. La ILPA (International
Limited Partners Association) sugiere incorporar en los procesos de due diligence como mejores practicas
de la industria un cuestionamiento sobre la politica de diversidad e inclusion dentro de cada fondo.
En el cuestionario de due diligence revisado en septiembre 2018 se incluyen ocho preguntas sobre el
tema, que abarcan desde conocer la politica de diversidad e inclusion de los fondos, la licencia por
maternidad y paternidad, las politicas de reclutamiento, promocién y salida de las mujeres, el nimero
de mujeres que forman parte de los Consejos de Administracion y las denuncias de discriminacion,
acoso y hostigamiento sexual [18].

En la encuesta se les pregunté a GPs s1 LPs han cuestionado al fondo sobre sus practicas y politicas
de diversidad e inclusion de género durante sus procesos de evaluacion y due diligence.

= respondieron gue a veces o siempre cuestionan al fondo, es decir, existen motivos para

pensar que, en Mas del de los procesos de evaluacion, las politicas de diversidad e inclusion
podran ser revisadas e influir en una decision de inversion.

Contar con un programa de politicas y practicas de diversidad e inclusién puede ser un factor
decisivo para atraer a LPs que busquen fondos que cumplan con dicho requerimiento. Poco a
poco este tipo de cuestionamientos se convertiran en una practica comun dentro de la Industria
y sera un requisito cumplir con las mejores practicas de diversidad e inclusion para atraer a
inversionistas.

Por otro lado, los fondos pueden reafirmar su prioridad en la diversidad e inclusion de género al
cuestionar a empresas potenciales de inversion sobre las politicas y practicas con las que cuentan.

Segun los resultados del EDIC, la frecuencia con la que los fondos cuestionan a las empresas
posibles de inversion en los procesos de due diligence sobre las practicas y politicas de diversidad
e inclusion de género tiene una distribucion relativamente uniforme.

El 35.8% de los fondos encuestados mencionaron que siempre o casli siempre cuestionan sobre
dichas practicas, el 32.8% de los fondos encuestados sefialaron que a veces lo cuestionan vy el
31.3% mencionaron que nunca o casi nunca lo cuestionan (Figura 21). Adicionalmente, el
47.8% de los fondos encuestados indicaron que promueven que las empresas invertidas tengan
politicas y metas claras de diversidad e inclusion de género.

Figura 21

Cuestionamiento sobre politicas de diversidad
e inclusion en las empresas posibles de inversion
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n=67
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.




Para comprender las causas de la movilidad interna de las mujeres, se requiere identificar
las entradas, promociones, movimientos laterales y salidas de las mujeres; asi como contar
con un analisis detallado por género de las evaluaciones de desempeno, de las encuestas de
satisfaccion y compromiso laboral y de las encuestas de salida para detectar cualquier clase
de brecha de género existente.

Si bien cerca del 80% de los fondos encuestados aplican evaluaciones formales de
desempeno de manera rutinaria anual, solo el 20.9% de estos fondos realiza un analisis
detallado y desglosado por género, y el 16.7% incluye revision de métricas relacionadas a
la diversidad e inclusion de género en las evaluaciones de desempenio de los miembros del
fondo (Figura 22 y 23).

La mitad de los fondos participantes cuentan con una encuesta de satisfaccion laboral y una
encuesta de salida en caso de abandonar la organizaciéon, mismas que se aplican de forma
rutinaria de manera anual. Sin embargo, el 70.4% no hace un analisis desglosado por
género de las encuestas de satisfaccion laboral, y el 81.5% no hace un analisis detallado por
género de las encuestas de salida, lo cual resulta imprescindible para detectar efectivamente
brechas entre hombres y mujeres en la curva laboral (Figura 22 y 23).

Generar esta clase de informacién ayuda a medir la capacidad y eficiencia de los programas
de diversidad e inclusion de género, pero para ello se requiere asignar recursos y producir
esfuerzos dentro de los fondos. Un estudio realizado por Mercer muestra la relevancia de
tener una persona o equipo dedicado a atender asuntos de diversidad e inclusion de género
dentro de las organizaciones [46]. Segin el EDIC, 75.5% de los fondos participantes no
cuentan con esta persona o equipo clave en atender asuntos sobre la diversidad e inclusion
de género, y solo el 30.2% de los fondos encuestados tiene un equipo o persona enfocada
en conducir analisis y métricas de igualdad salarial y de compensacion.

Figura 22

Evaluaciones y encuestas con las que cuentan
los fondos
% de fondos
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Figura 23

Fondos querealizanunanalisis detallado desglosado

por género
% de fondos

Evaluaciones Encuesta de
formales de satisfaccion
desempefo laboral
n=43 n=27
o sl @ NO

FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
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Las politicas y programas de diversidad e inclusién de género con los que cuentan los fondos
encuestados son (Figura 24):



Figura 24

Politicas y programas de diversidad e inclusion de género
% de fondos
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FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 201 9.

Comite independiente de diversidad
e inclusién

Expertos en el tema reconocen que establecer objetivos, dar seguimiento, reportar progresos y avances y
recompensar logros son esenciales para generar cambios organizacionales [44], por lo que los fondos deberan
de adoptar dichas practicas para conseguir cambios favorables en torno a la diversidad e inclusion de género.

La atencion hacia eliminar la brecha salarial forma parte de los programas de diversidad e inclusion de género.
Como contexto, en México, el ingreso salarial estimado de las mujeres equivale al 46% de aquel de los hombres
[19].

De los fondos encuestados, el 96.2% cuenta con un sistema de compensacion alineado al desempeno y logro
de resultados de manera igualitaria entre hombres y mujeres que desempenan tareas y cargos similares. El
73.6% cuenta con una politica clara de igualdad salarial y de compensacion entre hombres y mujeres que

desempenan tareas y cargos similares; sin embargo, el 69.8% no cuenta con una politica clara para
solventar diferencias en igualdad salarial y solo el 34", mide la brecha salarial.

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres se debe revisar la estructura de
evaluacion y la forma en como los fondos miden el desempenio para asegurar que se estén controlando sesgos
inconscientes. Es necesario reconocer los sesgos inconscientes que se tienen por el hecho de ser humanos, y
lo que debe de existir es la voluntad y el compromiso de los integrantes del fondo para establecer practicas y
politicas para controlarlos.

EDIC )50
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El 56.5% de GPs que respondieron la encuesta estan de acuerdo con que el fondo cuenta con
metas internas claras y medibles que apoyan la diversidad e inclusion de género; sin embargo, esto
no se ve reflejado en los nameros de la participacion de las mujeres, por lo que se debe revisar el
establecimiento de las metas, la evaluacion de las mismas y los incentivos que se estan dando para
su cumplimiento.

Para lograr un control de sesgos inconscientes adecuado es necesario tener métricas y analiticas
transparentes y desagregadas por género que permitan detectar cualquier clase de tratos desiguales
o de brechas de género.

Algunas de las analiticas que se deben evaluar desglosadas por género son (Figura 25):
Figura 25

Checklist

% de fondos que si cuentan con dicho desglose

Personas candidatas para vacantes laborales 39.6%
Personas seleccionadas para ocupar vacantes laborales 39.6%
Plantilla laboral por ocupacion y por nivel 37.7%
Personas entrevistadas para vacantes laborales 37.7%
Evaluaciones de desempefo 35.8%
Salidas voluntarias 32.1%
Promociones 30.2%
Salidas involuntarias 26.4%
Ocupacion de puestos de liderazgo y toma de decisiones 26.4%
Encuestas de satisfaccion y compromiso laboral 24.5%
lgualdad salarial 24.5%
Encuestas de salida 22.6 %
Movimientos laterales 18.9 %
Personas en los Consejos de Administracion en empresas invertidas 18.9 %
Capacitaciones por persona 1.3%
n=53

FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

Por ultimo y no por ello menos importante, el 30% de los fondos encuestados
no cuentan con una politica clara que favorezca la no discriminacion, y el 34%
no cuenta con un protocolo de actuacion frente a casos de violencia y acoso u
hostigamiento sexual.

Desde 2019 la Ley Federal del Trabajo en el articulo 132 fraccion XXXI estipula que es obligacion
de las empresas implementar un protocolo para prevenir la discriminacién por razones de género
y atenciéon de casos de violencia y acoso u hostigamiento sexual [20]. A pesar de que mas de la
mitad de los fondos cuenta con ello, en futuros estudios se debera medir el progreso, pues esta
métrica debe alcanzar el absoluto cumplimiento.




RETOS

Comprender la gama de politicas y programas de diversidad e inclusion de los fondos brinda una visién
general sobre las acciones y medidas necesarias que se deben tomar para impactar favorablemente
y de forma sustancial el incremento de las mujeres en la Industria. Un programa de diversidad e
inclusion efectivo debe impulsar la implementacién de las mejores practicas, definir incentivos que
estén alineados a la consecucion de metas de diversidad e inclusion, establecer métricas de evaluacion,
pues aquello que se mide y se recompensa es considerado como prioritario, y lograr una cultura de
monitoreo y evaluacion de acciones para asegurar que las intervenciones estén dando resultados [10] [44].

Los fondos tienen retos importantes para reclutar, retener y promover mujeres. El 53.7% de GPs que
participaron en la encuesta, coinciden en que el principal reto es encontrar mujeres con capacidades
y competencias necesarias para el puesto; el 28.4% de GPs consideran que es aumentar la aplicacién
de mujeres en el proceso de seleccion; el 14.9% de GPs concuerdan que es disminuir la renuncia de
mujeres; y el 3% restante piensa que el reto es incrementar el compromiso y participacion de las mujeres
para que sean candidatas a promociones (Figura 26).

Figura 26
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FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.




De acuerdo con las entrevistas y las encuestas realizadas, se puede concretar que, para
lograr reclutar, retener y promover mujeres, las acciones que se necesitan impulsar estan
relacionadas con:

Incrementar el pipeline de mujeres en el nivel de
entrada

El 88.9% de los fondos participantes del EDIC buscan a las personas que son las
mejores candidatas, sin considerar su género. La busqueda de talento varia entre
los distintos fondos encuestados pero la principal fuente de talento proviene de
headhunters; sin embargo, no se limitan a buscar en bolsas de trabajo de universidades,
redes sociales, referencias de otras personas dentro de la Industria y candidatos de
industrias diferentes a la de Capital Privado y Financiera.

En las entrevistas hechas a GPs (n=21), el 76.2% respondi6 que la principal
oportunidad que tiene la Industria para aumentar la participaciéon de las mujeres es
incrementar la base de mujeres en el nivel de entrada. De acuerdo con las entrevistas,
esto se podria lograr al buscar en especifico candidatas mujeres y al promocionar en
las universidades el plan de carrera que pudieran seguir las mujeres para trabajar
dentro de la Industria de Capital Privado.

El porcentaje de mujeres en México que cuentan con una carrera en Ciencias,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas (conocido como STEM siglas en inglés) es del
14.5% [19]. S1 bien esto puede ser visto como una barrera para la atracciéon y seleccion
de mujeres en el nivel de entrada, es al mismo tiempo un reto en la busqueda de
mujeres en otras carreras académicas que tengan competencias compatibles y en
las que posteriormente los fondos inviertan recursos para desarrollar en ellas las
competencias especificas requeridas para el puesto objetivo [11].

Formular una industria atractiva para las mujeres

El 83.3% de las respuestas de GPs en las entrevistas se enfocaron en que las principales barreras
que limitan la participacion de las mujeres en la Industria son:

» La Industria esta dominada por hombres y las mujeres no se identifican con ella.

» Ll ritmo de trabajo es intenso y no permite que las mujeres cumplan con las responsabilidades
de los cuidados asignadas de forma cultural.

» La existencia de estereotipos y sesgos inconscientes de género.

La Industria de Capital Privado es dominada por hombres, lo que puede impactar en la imagen
publica que perciben las mujeres. Si hay pocas mujeres en nivel senior, las mujeres en el nivel
de entrada pueden inferir que no tienen posibilidad de crecimiento dentro de la Industria.
Esto las puede detener para aplicar a vacantes, a pesar de que se consideren competentes para
desempenar el trabajo, pues lo encontraran menos atractivo y simplemente escogeran basandose
en sus preferencias [45] 48] [49] [50].

Formalizar politicas que incentiven |la diversidad e
inclusion

En las entrevistas y en las encuestas se confirmé que los fondos estan alineados a resultados, lo
que les permite tener politicas (formales o informales) de horarios flexibles y home office. En
las entrevistas a GPs se expres6 que la disponibilidad de estar pendiente del trabajo es un factor
clave para ser una persona exitosa dentro de la Industria pero que, al contar con politicas de
flexibilidad, se permite que los integrantes del equipo puedan tener un balance entre el trabajo y
la vida personal.

Si el ritmo de trabajo se sabe intenso y se sabe que las mujeres en México dedican en promedio
28.9 horas adicionales a la semana para realizar trabajos no remunerados dentro del hogar®* (23],
el reto de los fondos es establecer politicas formales de horarios flexibles y home office, asi como
brindar las condiciones equitativas necesarias para que las mujeres puedan balancear mejor el
ritmo de trabajo y las responsabilidades asignadas de los cuidados.

EDIC 5 4 22 Actividades de cuidados y domésticas dentro del hogar por las cuales no se recibe remuneracion. 5 5 EDIC



Las mujeres tienen la ambicién, pero requieren de un ambiente que las apoye para que puedan

Mitigar Sesgos Inconscientes en los Procesos percibir que tienen la posibilidad de destacar y de tener éxito [30]. La cultura organizacional es dos
Existen barreras intrinsecas que limitan el crecimiento de las mujeres en su carrera veces mas importante que las creencias individuales para cultivar la confianza en las mujeres de
profesional, como las culturales y provenientes de normas sociales que moldean los que son capaces de ocupar una posiciéon de liderazgo [30]. La cultura organizacional se constituye
estereotipos de género y sesgos inconscientes. Los sesgos inconscientes incorporados por las normas establecidas (practicas y politicas formales e informales), los integrantes de los
en los procesos de atraccion, selecciéon y promocion del talento impiden el ascenso de equipos y la estructura profesional y jerarquia que existe [51]. El reto de los fondos se encuentra
las mujeres a posiciones de liderazgo [30], por lo que el reto debe estar encaminado en impactar en cada uno de estos eslabones y formar una cultura que promueva la atraccion,
a establecer medidas que ayuden a controlar los sesgos inconscientes dentro de los seleccion, promocion y retencion de las mujeres.

fondos.

El 66% de los fondos encuestados mencionaron que cuentan con una politica clara de
atraccion y seleccion de talento que controla sesgos inconscientes en el proceso; y, en el
mismo sentido, el 56.6% tiene una politica para el proceso de promocién de talento que
también controla sesgos inconscientes. El 61.1% de los fondos especificaron que siguen
un formato estructurado de entrevistas, es decir, que las personas entrevistadoras hacen
siempre las mismas preguntas y en el mismo orden a las personas candidatas para un

mismo puesto.

Habria que entender en futuras investigaciones como se encuentra implementado el
control de sesgos inconscientesy el tipo de preguntas que se hacen; asi como la estructura
en si de la entrevista de seleccién, pues como se observé anteriormente, apenas el 12%
de los fondos encuestados cuentan con capacitacion de sesgos inconscientes, solo el
37.7% cuenta con métricas de diversidad e inclusion enfocadas en medir las personas
entrevistadas para vacantes laborales desglosado por género, y adicionalmente, en
promedio solo el 21.5% de los fondos encuestados entrevistan una misma cantidad de
hombres y mujeres para posiciones del nivel de entrada, medio y senior.

Este tipo de factores son solo algunos ejemplos de intervenciones que se deben
implementar para controlar los sesgos inconscientes, con el fin de garantizar que las
decisiones queden respaldadas en analiticas y no en subjetividades.

Establecer Programas de Desarrollo de Liderazgo

Por otro lado, en el EDIC se encontré que los programas de mentoria y patrocinio,
los programas de liderazgo de las mujeres y las politicas de reclutamiento controlando
sesgos inconscientes tienen cierta correlacion positiva y significativa® con la presencia
de mujeres en nivel de entrada. No obstante, es necesario realizar una investigacioén
posterior que permita explicar la causalidad y poder asegurar que este tipo de programas
incentivan efectivamente el incremento de mujeres en el nivel de entrada.

e

-~ 23 Para mayor detalle consultar la seccion de Notas de Referencia No.2.
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AREAS DE OPORTUNIDAD

E185.5% de GPs que respondieron la encuesta afirmaron estar de acuerdo en que el fondo ha mejorado Eta pa de maduraCién en cuanto a la diversidad e
en atraer talento femenino, el 87% en que ha mejorado en desarrollar talento femenino y el 82.6% en inclusién de género

que ha mejorado en retener talento femenino. Las estadisticas que arroja el EDIC no son suficientes
para indicar si esta percepcion esta fundamentada de manera objetiva. Los fondos deben contar con
informacion histérica y actualizada para medir cuantitativamente los movimientos de las mujeres y
encontrar areas de oportunidad para atraer, desarrollar y retener talento femenino.

% de respuestas

;Cuales son los objetivos mas importantes de implementar y promover iniciativas relacionadas a la
diversidad e inclusion de género?

Figura27 @ nicial
= = - = s = Principian
GPs coinciden en que los objetivos mas importantes ® Princip .te
de implementar y promover iniciativas relacionadas @ Intermedia
a la diversidad e inclusién de género son: @ Avanzada
% de respuestas ® Master
Mejorar los resultados financieros y la toma de decisiones
n=68

Responder a requerimientos de terceros (LPs, certificaciones,
gubernamentales, entre otros)

FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

Cumplir con la tendencia de la industria

Atraer y retener al mejor talento

Mejorar la reputacién externa

=68 El EDIC representa el punto de partida al comprender la posicion de las mujeres en la Industria,
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019. pero el trabajo no queda finalizado.
Segtn expertos en el tema, los pilares que aseguran el éxito de un programa de diversidad e
Prueba de la oportunidad de crecer y madurar como Industria en las iniciativas de diversidad e inclusion nclusion de género son (30
es que el 83.8% de GPs que respondieron la encuesta consideran que su fondo se encuentra en una etapa
de maduracion de inicial a intermedia en cuanto a la diversidad e inclusion de género, y el 16.2% restante » Ll compromiso del liderazgo para generar iniciativas que reconfirmen que la diversidad e
en una etapa avanzada o master ** (Figura 28). Una estrategia que puede ser efectiva en la Industria es inclusion debe ser atendida como una prioridad.
compartir las experiencias relacionadas a la diversidad e inclusion de género entre los distintos fondos para » El reaprendizaje de creencias sobre el rol y las competencias de las mujeres.
que los fondos en etapas iniciales aprendan los aciertos y oportunidades de aquellos en etapas avanzadas » Ll establecimiento de metas medibles que permitan monitorear el progreso.
y colaboren como una Industria unida y comprometida con el objetivo de incrementar la participacion de » Ll contenido de programas de desarrollo de las mujeres.

las mujeres y aprovechar los beneficios que ello conlleva.

24 Las elapas estdn definidas de la siguiente manera: Inicial: Etapa temprana de descubrir la necesidad de formar procesos y_funciones
de diwersidad e inclusion de género. Principiante: Conocimiento y comprension bdsica de la informacion necesaria para iniciar el
establecimiento de politicas y funciones de diversidad e inclusion de género. Intermedia: Implementacion de las mejores politicas y prdacticas
de diversidad e inclusion de género. Avanzada: Existencia de politicas y prdcticas_formales y establecidas de diversidad e inclusion de

género . Master: Etapa donde ya se cuenta con una_funcion de diversidad e inclusion de género madura y se percibe al_fondo como lider en
EDIC 5 8 la promocion de diversidad e inclusién de género dentro de la Industria. 5 9 EDIC



Los fondos deberan dominar la posicion y los movimientos internos del talento femenino para
desarrollar y ejecutar un programa estratégico de diversidad e inclusion de género. Dicho
programa tiene que estar alineado al negocio; asegurar una infraestructura que atraiga, desarrolle
y retenga mujeres; y, estar basado en evaluacion de datos para evitar tomar decisiones a partir de
la intuicion y poder emprender acciones que efectivamente conduzcan al cumplimiento de metas
de diversidad e inclusion de género [21].

CONCLUSION

La Industria tiene una escasez de talento femenino a lo largo de los distintos niveles
profesionales, pero principalmente en el nivel senior cuya caracteristica principal esta
ligada a la toma de decisiones, destacando aquellas decisiones de inversion que son las
propias del negocio.

Existe una pérdida de valor al no contar con distintas perspectivas y con distintos estilos de
liderazgo dentro de los fondos, y por ende dentro de la Industria, que impacta no solo en
los equipos y en la cultura organizacional de cada fondo, sino también en los resultados y
en el ecosistema de inversion.

Las estadisticas resultantes del EDIC muestran de forma objetiva que existe una amplia
brecha de género en la Industria de Capital Privado en México y evidencian la urgencia de
aprovechar las oportunidades de invertir en las mujeres.

La adopcion de medidas y programas de diversidad e inclusion de género necesita volverse
un asunto prioritario para la Industria para continuar adaptandose a las mejores practicas
y estandares a nivel internacional, y para materializar los beneficios de la rentabilidad que
conlleva una cultura basada en la diversidad e inclusion. El primer paso para alcanzarlo es
traducir el compromiso y voluntad de los socios y las socias en hechos.

Como Industria, se requiere unir esfuerzos y hacer un frente comtn para atraer, promover
y retener mujeres. Para ello, como continuacién a este estudio se presentara un reporte
que contenga herramientas alineadas a las mejores practicas de diversidad e inclusion
personalizadas a la Industria de Capital Privado en México, que sean de facil ejecucion
y que permitan a los fondos conocer de manera sencilla las principales intervenciones
que se deben implementar para formar una cultura diversa e inclusiva con igualdad de
oportunidades y sin brechas de género.




INVESTIGACIONES METODOLOGIA

SUBSECUENTES

Muestra

En totalidad 161 fondos de Capital Privado con presencia en México fueron
Los siguientes temas relacionados a la Industria de Capital Privado en México representan contactados para formar parte de la encuesta dirigida a GPs y la encuesta
oportunidades para investigaciéon subsecuente: administrativa posteriormente descritas. La distribucion de la muestra se presenta

en la siguiente tabla:
» Situacioén y participacion de mujeres fundadoras, cofundadoras y mujeres emprendedoras.
» Proporcion de capital invertido en mujeres emprendedoras y las barreras a las que se enfrentan. Distribucidn de |la Muestra
» Papel de Limited Partners en incentivar la igualdad de género en la Industria.
» Participacion y situacion de mujeres inversionistas en México.
p Situacién y participacion de las mujeres en las empresas invertidas. Encuestas Enviadas
p Practicas y politicas de diversidad de género incorporadas en las empresas invertidas. 5
p Rentabilidad de los fondos y de las empresas invertidas con mayor participaciéon de mujeres. % de fondos

p Monitoreo y evaluacion de las acciones y mejores practicas de diversidad e inclusion de género.
p Andlisis de casos de éxito de diversidad e inclusion de género.
p Mapeo de movilidad interna de las mujeres (entradas, salidas y promociones) y la causa de @ Venture Capital
dichos movimientos desglosado por género. @ Private Equity
» Analisis de la representacion en los distintos niveles profesionales de otros grupos de minorias @ Real Estate
en la Industria.

@ Infrastructure & Energy

La suma de la presente y de las subsecuentes investigaciones cubriran la posicion de la diversidad @ Family Offices
e inclusién bajo distintos angulos y agentes involucrados en la Industria de Capital Privado en
México. Es deseable desarrollar las investigaciones sugeridas para comprender la situaciéon por la
que atraviesa el ecosistema y estructurar estrategias y acciones controlables y ejecutables dentro

de la Industria de Capital Privado en México que impacten positivamente y generen valor.

. Corporate Venture Capital

n=161
DISCLAIMER Ratio Respuesta
Esta informacién tiene como objetivo proveer una indicacion de la actividad de la Industria Estrategia Enviadas Recibidas
basada en la mejor informacion disponible publicamente y de fuentes propietarias. La Asociacion Total GPs Administrativa
Mexi((::lanla de Szpital Privafio en Mé)fic(io, lla.algtora y }as colaborgdor.as debeste estudio }Clian Venture Capital 52 32 62% 25 48%
t t ; . .
omado las medidas necesarias para validar la informacion presentada; sin embargo, no pueden EETE— 47 19 40% 7 36%
garantizar la precision altima o la completitud de los datos provistos. La Asociacion Mexicana . .
de Capital Privado en México, la autora y las colaboradoras de este estudio no son responsables Real Estate 28 9 32% 3 1%
de ninguna decisién tomada con base en la informacién de este reporte. Infrastructure & Energy 10 4 40% 1 10%
Family Offices 16 3 19% 4 25%
Corporate Venture Capital 8 2 25% 4 50%
Total 161 69 43% 54 34%




Se recibi6 respuesta del 43% de la muestra inicial con respecto a la encuesta dirigida a GPs'y 34%
conrespecto ala encuesta administrativa. Dicho nivel de respuesta permitié que la encuesta de GPs
tenga un nivel de confianza del 95% y 10% de margen de error y que la encuesta administrativa
tenga un nivel de confianza del 92% y 10% de margen de error.

Recoleccidon de Informacidn
El estudio se condujo utilizando datos primarios y secundarios. La informacién secundaria
cuantitativa y cualitativa usada en este estudio esta respaldada y relacionada con informacién
internacional y nacional referenciada propiamente.

Los tres métodos para la recoleccion primaria de datos fueron los siguientes:

1. Encuesta dirigida a GPs:
El objetivo de esta encuesta era comprender las percepciones de GPs sobre la diversidad e inclusién
de género en la Industria y en su fondo.

Se eligi6 al azar un o una GP dentro de cada fondo a quien se le envi6 la encuesta. La encuesta
fue enviada de manera electronica a través de un software especializado. Se otorgaron
aproximadamente tres semanas para responder la encuesta. De 161 GPs que recibieron la
encuesta, 69 GPs la respondieron, es decir, el nivel de respuesta fue del 43%.

La encuesta constaba de 33 reactivos y las secciones eran:
» Valores y metas del fondo de diversidad e inclusién de género.
» Compromiso del liderazgo.
» Representacion de las mujeres en la Industria.
» Programas de diversidad e inclusion de género.
» Perfil.

Las respuestas parciales no se descartaron usando aquellas propiamente determinadas. Los campos
vacios en cada reactivo se separaron del analisis para no afectar los resultados. Para fines de presentacion
en el reporte, las respuestas en las encuestas totalmente de acuerdo y de acuerdos se acumularon para
manifestar el acuerdo de GPs; de igual manera las respuestas totalmente en desacuerdo y en desacuerdo
se acumularon para manifestar el desacuerdo de GPs.

2. Encuesta Administrativa

El objetivo de la encuesta administrativa era comprender la participacion de las mujeres de
manera objetiva en los distintos niveles y roles dentro de los fondos, asi como las practicas y
politicas de diversidad e inclusion de género con las que los fondos cuentan.

La encuesta administrativa fue enviada a un contacto administrativo dentro de cada fondo, y se
hizo la observaciéon que la persona responsable de responder la encuesta tendria que ser aquella que
conociera a profundidad la estructura organizacional dentro de cada fondo. La encuesta fue enviada
de manera electronica y realizada por un software especializado. Se otorgaron aproximadamente
tres semanas para responder la encuesta. De los 161 fondos que recibieron la encuesta, 54 fondos la
respondieron, es decir, el nivel de respuesta fue del 34%.

La encuesta constaba de 56 reactivos y las secciones eran:
» Cuantitativos hombres y mujeres: equipo de inversion, personas fundadoras, CEO y
Consejo de Administracion.
» Proceso reclutamiento y seleccion.
» Actividades organizacionales.

» Politicas, programas y métricas de diversidad e inclusién de género.
» Perfil.

Las respuestas parciales no se descartaron usando aquellas propiamente determinadas. Los
campos vacios en cada reactivo se separaron del analisis para no afectar los resultados.

Las métricas agregadas se calcularon de forma en que cada fondo reciba el mismo peso, por
lo que los promedios se calcularon haciendo el promedio de promedios y asi evitar dar un
mayor peso a los fondos con un mayor nimero de integrantes. En el estudio, el porcentaje de
participaciéon de mujeres y hombres conforme a las distintas estrategias, niveles profesionales
y analisis se calculé de esta manera.

3. Entrevistas
Se llevaron a cabo 21 entrevistas personalizadas a GPs en formato electronico y presencial que
arrojaron informacién cualitativa que sirvié como complemento al estudio.

Se contact6 a 46 GPs que manifestaron en la encuesta su aprobacion a tener una entrevista, se
logroé entrevistar a 21.

El objetivo de las entrevistas era conocer la percepcion de GPs de una manera mas amplia sobre
los siguientes temas:

» Principales caracteristicas que debe tener una persona para que sea exitosa en la Industria.
» Balance trabajo y vida en el fondo.
» Barreras que enfrentan las mujeres en la carrera profesional en la Industria y en el fondo.

» Recomendaciones para incrementar la participacion de las mujeres en la Industria y en el fondo.




., . 2. Correlaciones.
Estrategia Aceptacion Realizadas
# socios # entrevistas Mujeres
Mujeres Mujeres Mujeres Mujeres Mujeres Consejos
. Senior Medio Entrada Fundadora CEO Administracion
Venture Capital 25 8
Private Equity 9 6 Correlacion de Pearson 0.034 016 324> 0.069 0.155 0.051
Mentorias : .
L Sig. (bilateral
Real Estate 7 4 y Patrocinios Ng ( ) 0.818 0.423 0.019 0.663 0.291 0.739
49 50 52 42 48 46
Infrastructure & Energy 2 1
. . Correlacidn de Pearson 0.039 0.094 .322% 0.000 0.037 0.165
Family Offices 1 1 PuEelElEs
_ Inder_azgo Sig. (bilateral) 0.792 0.516 0.020 1.000 0.801 0.274
mujeres
Corporate Venture Capital 2 1 N 29 - o 4 s 6
Total 46 21 ‘ Politica Correlacién de Pearson 0.031 0132 .360 0139 0.030 0.057
reclutamiento | Sig. (bilateral) 0.830 0.354 0.008 0.381 0.842 0.707
sin sesgos
N 50 51 53 42 48 46
Correlacion de Pearson 0.094 0.103 A57** -0.191 -0.038 0.109
Promociones | Sig. (bilateral) 0.516 0.473 0.001 0.225 0.796 0.469
N t N 50 51 53 42 48 46
o a s Correlacion de Pearson 1 0.205 0187 0.190 0.202 517+
1. Tamano de la muestra por AUM, desglose por integrantes total por nivel. bltgr‘firoers Sig. (bilateral) 0157 0193 0.234 0177 0.000
N 50 49 50 4 46 45
Correlacion de Pearson 0.190 0.131 -0129 1 575** 0.274
Industria ve PE m’ﬂﬂféﬁfas Sig. (bilateral) 0.234 0.421 0.408 0.000 0.087
AUM USD $M | Senior Total | Medio Total | Entrada Total| Senior Total | Medio Total Entrada Total| Senior Total Medio Total Entrada Total N 41 40 43 43 42 40
>0-25M 45 31 29 36 20 21 [0} 0 (0] Correlacion de Pearson 0.202 .326* 0.045 .575** 1 0.160
>25M-50 M 6 B 8 5 8 5 8 8 3 Mg‘;gs Sig. (bilateral) 0177 0.027 0.760 0.000 0.298
>50M-100 M n 7 9 10 13 7 1 4 2 N 46 46 48 42 48 44
i6 511 0.283 0.064 0.274 0.160 1
>100 M - 250 M 40 65 27 8 4 6 8 4 6 Mujeres Correlacion de Pearson
Consejo de Sig. (bilateral) 0.000 0.060 0.667 0.087 0.298
>250 M ini id
28 34 39 0 0 0 25 33 39 Administracion N 45 45 47 20 a4 47
TOTAL 140 165 12 59 45 39 42 49
50 *La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La diferencia con la totalidad de integrantes se debe a aquellos fondos con los que no se conto la
informaciéon o que su AUM equivale a cero.

Industria vC PE

AUM USD $M | Senior Total | Medio Total | Entrada Total| Senior Total = Medio Total | Entrada Total| Senior Total Medio Total Entrada Total

SIN INFORMACION 21 13 8 7 7 1 9 3 5
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La Asociacion Mexicana de Capital Privado, A.C. (AMEXCAP) fundada en 2003, es una
organizacion sin fines de lucro, cuya mision es fomentar el desarrollo de la Industria de Capital
Privado y Capital Emprendedor en México. Al cierre de 2019, representé a mas de 120 firmas
de Capital Emprendedor, Capital de Crecimiento, Bienes Raices e Infraestructura y Energia;
asi como a mas de 50 firmas de asesoria especializada.

El Comité de Inclusion y Diversidad (CID) de la AMEXCAP esta integrado actualmente por
Christine Kenna, Partner de IGNIA; Fernando Lelo de Larrea, Socio Director de ALLVP
Venture Partners; Maria Tellez, Principal de Mountain Nazca; Juan Alberto Leautaud,
Managing Director de BlackRock; y, Sofia Garrido, Sr. Associate de General Atlantic; quienes
como inversionistas activos en México estan comprometidos con impulsar la diversidad e
inclusion de género en la Industria de Capital Privado del pais. www.amexcap.com

Intralinks, una empresa SS&C, es el proveedor lider de tecnologia financiera para las
comunidades globales de dealmaking, inversiones alternativas y mercados de capital. Como
pioneros del virtual data room, nuestra tecnologia impulsa y garantiza el flujo de informacion,
permitiendo a nuestros clientes trabajar de forma mas productivay con total confianza. Intralinks
facilita iniciativas estratégicas como fusiones y adquisiciones, préstamos corporativos, ventas de
deuda, recaudacion de capital e informes de inversionistas. Nuestras soluciones mejoran estas
actividades al optimizar las operaciones, reducir los riesgos, mejorar las experiencias del cliente
y aumentar la visibilidad. Nos hemos ganado la confianza y el negocio de mas del 99 % de las

empresas de Global Fortune 500 y hemos realizado transacciones financieras por mas de $35

billones de dolares en nuestra plataforma. www.intralinks.com/es

Por mas de 35 anos, Silicon Valley Bank (SVB) ha ayudado a compaiiias innovadoras y a sus
iversores a la ejecucion de ideas audaces rapidamente. SVB brinda experiencia y servicios
financieros especializados a través de sus oficinas en centros de innovacién en todo el mundo.
Con servicios de banca comercial, internacional y privada, SVB ayuda a responder a las
necesidades tnicas de los innovadores. www.svb.com

Spencer Stuart es la empresa lider a nivel global en consultoria de liderazgo y talento. Durante
nuestros mas de 60 anos de vida hemos construido nuestra reputacién logrando un impacto
duradero en todos nuestros clientes, desde las companias mas grandes del mundo hasta nuevas
empresas emprendedoras y organizaciones sin fines de lucro.
En México ayudamos a construir y mejorar equipos de alto desempeiio tanto a nivel ejecutivo
como Consejos de Administracién, asesorando a nuestros clientes en cultura organizacional,
efectividad de Consejos de Administracion, evaluacion de ejecutivos y planes de sucesion. Todo
esto con un enfoque en el fomento de la diversidad y la inclusion.
www.spencerstuart.com
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