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When Women Thrive
Acerca del estudio

Quiénes

7 millones

de empleados

1157

organizaciones

®& MERCER

D6énde

54 paises en

6 regiones

Asia, Australia y Nueva Zelanda,
Europa, América Latina, Medio
Oriente y Africa, América del Norte

Cuéando
El estudio se llevé a cabo desde el

23 sep- 22 nov,
2019




Las organizaciones estan
adoptando las medidas necesarias
para marcar esa diferencia.

Y lo estan haciendo a escala

31%

De las companias informan que, en términos
generales, mejorar la diversidad e inclusién es
“importante” o “muy importante”. Sin embargo, como
cualquier esfuerzo que supone un desafio, aun queda
mucho por hacer para lograr resultados
generalizados.
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Aspectos positivos

1. Un futuro prometedor

Las mujeres estan interviniendo y progresando.

0 A
Los flujos de talento (tasas de 0 .

contratacion, promocion y

retencidn) para las mujeres son de incremento en la representacion
favorables/comparables a los de tanto a nivel ejecutivo como directivo.
los hombres.

2. Compromiso desde 'la alta direccion

Los altos ejecutivos estan liderando los esfuerzos; los directivos se estan comprometiendo.

660

informa que los altos ejecutivos
participan activamente en las
iniciativas y programas de
diversidad e inclusién — un
aumento del 9%.
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A los lideres seniorles

apasiona convertir la 5 70/

igualdad de género en una 0

prioridad de negocio. de compromiso de los directivos en general

— una mejora del 5% en las actividades de
diversidad e inclusion.
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Puntos clave : Datos de apoyo

5. Progreso de la equidad salarial

Se han hecho enormes progresos.

Las companias estan adoptando
métodos mas disciplinados para
analizar la equidad salarial.
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Fuertes tendencias al aumento de las
medidas formales de responsabilidad y
analisis de la equidad salarial:

72%




Puntos clave Datos de apoyo

“Conexion” para lograr una cultura inclusiva

Para superar los impedimentos culturales se necesitaran programas, politicas y procesos de
“conexion” que impulsen la igualdad de oportunidades, experiencias y remuneracion.

La participacion de gerentes de primera linea
en programas e iniciativas de diversidad e
inclusiéon es del 46% a nivel global.

Los gerentes se encuentran en una Incremento sustancial de la participacion
posicién Unica para promover la de los mandos medios en iniciativas de
inclusioén a traves de la utilizacion de diversidad e inclusién a nivel global (del
recursos existentes y a través de sus 39% al 53%), dato alentador, aungue sigue

interacciones diarias con los eStE"_nFiD p.c?r debajo del.nwel. de
participacion de altos ejecutivos y
empleados.

directores.
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Puntos clave

Progreso

Datos de apoyo

Las compaiiias afirman que las mujeres tienen igualdad de acceso a puestos criticos;

sin embargo, los datos indican lo contrario.

El estudio revela que las mujeres con
responsabilidades gerenciales y
relacionadas con pérdidas y ganancias
(P&L) tienen mas probabilidades de
progresar.

79%

de las organizaciones afirma que las mujeres
tienen acceso a los puestos que tienen mas
posibilidades de progreso a puestos de
liderazgo.

Sin embargo, solo el 52% de las organizaciones
sefiala que las mujeres tienen una
representacién equitativa en los puestos
relacionados con la gestiéon de personal.

Y menos de la mitad (44%) tiene representacion
equitativa de mujeres en puestos relacionados
con pérdidas y ganancias.



Posibilidades de m—
crecimiento

1. Se requiere una estrategia

La capacidad y la voluntad para analizary dar
seguimiento a la informacién influye en la correcta
evaluacién de las causas fundamentales, los puntos de
conflicto y el progreso.

se centra en mejorar la diversidad e

O inclusion, pero solo el 64% lleva un
0 seguimiento de la representacién de
género, y un numero aln menor lleva un

seguimiento de las contrataciones,
promocionesy salidas por género.
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2. El cuidado mas alla de la carrera

Las necesidades financieras y de salud de las mujeres, asi
como su funcion de cuidadoras, les imponen cargas

unicas.

O de las organizaciones hacen un
25 /() seguimiento de las necesidades
de salud por género, y el 9%

hace un seguimiento del
bienestar financiero por género.
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3. Se necesita apoyo tecnolégico

Aplicada correctamente, la tecnologia puede permitir la
implementacion escalable y consistente de practicas,
procesos y programas que apoyan la diversidad e
inclusion.

Solo el
30% i

de las organizaciones utilizan la tecnologia
para abordar sistematicamente los desafios
relacionados con la diversidad e inclusion.
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54%

Tasa de participacion femenina
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Distribucion de la poblacion por genero

56%
46%
45%
45%
43 %
41%
38%
35%
26%
20%
15%
13%
6%

HHRR
Finanzas
Call Center
Marketing
Manufactura
Administracion
Ventas
Calidad
Investigacion y Desarrollo
Logistica
Ingenieria
Hi tech
Mantenimiento

44%
54%
55%
55%
57%
59%
62%
65%
74%
80%
85%
87%
94%




SALIDAS

PROMOCION

EVALUCION DEL
DESEMPENO

PAGO

ENTRADA
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Representacion de las mujeres a traves de pipeline
Cuanto mas alto, menos

EL PROMEDIO DE LA ORGANIZACION LATINOAMERICANA

SALIDAS
Y PROMOCIONES
F: 12%
. o 16 % 4%
Ejecutivos M: 8% ‘ © 84% M: 9%
F: 9%
(o) (o)
Gerentes Senior M: 9% I 25% 75% M: 10%
F: 8% 4\ M: 8%
F: 11%
Gerentes M: 11% I 31% 69 % M- 12%
F: 8% A\ M: 7%
F: 13%
(o]
Staff M: 14% - 1% M:14%
F: 5% A M: 5%
F: 17%
o 4
M: 21% 36% 6 M: 17%
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Sources: Mercer, When Women Thrive, Businesses Thrive: Challenges and Opportunities in Latin America, 2017.



TRABAJO DOMESTICO
HORAS POR SEMANA

26.6 10.6

Mujeres Hombres
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Sources: McKinsey Global Institute, Women Matter: A Latin America Perspective, 2013.



ALIGN

On the business
imperative
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TAKE MEASURE

ENGAGE AND

DIAGNOSE
ACTION REEINE

) =

Root your strategy Create passionate
in proof leaders and drive
personal commitment

Ensure you have the
right practices,
programs and
processes in place

Ensure you have the
advocates, culture,
accountability and

infractructure in place
to persevere
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