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INTRODUCCION

Necesitamos mas mujeres en
posiciones de liderazgo.Ya se ha
hablado de la situacion y algunos
piensan que el problema se
resolvio, pero los datos dicen lo
contrario.

Investigaciones anteriores han
sefalado los problemas pero han
contribuido poco en identificar las
soluciones. Estamos estancados
en una conversacion circular sobre
por qué no tenemos suficientes
muijeres como lideres. Ha habido
una gran cantidad de discusiones,
pEero poca accion.

Queremos que esto cambie.
Como expertos en el mundo del
trabajo, contamos con 30,000
empleados quienes asesoran a
mas de 400,000 clientes cada ano
sobre decisiones de contratacion y
desarrollo de talento. Nos interesa
saber por parte de nuestro

propio capital humano y de

otras organizaciones, qué puede
hacerse para cerrar la brecha mas

rapido. Nuestro objetivo es ofrecer
recomendaciones practicas que
ayudaran a las organizaciones

a alcanzar el punto de inflexion

y a acercarse a una Inclusién
Consciente.

Llevamos a cabo una
investigacion cualitativa

por medio de entrevistas

a profundidad con 222

lideres a nivel mundial: 72 de
ManpowerGroup y otros 150 que
representan a empresas con mas
de medio millbn de empleados, en
25 paises.

Hablamos con lideres nuevos

0 emergentes y consolidados,
muijeres y hombres de 28 a 59
anos, para obtener puntos de
vista desde distintos niveles de
la organizacion, asi como una
perspectiva generacional de los
Millennials, Generacion X'y Baby
Boomers.

Se hizo un analisis a fondo

para explorar si los Millennials
piensan diferente acerca de la
brecha de género y si seran

la generacion que llegue a
erradicarla. Buscamos entender si
las actitudes difieren entre mujeres
y hombres, cuanto tiempo tomara
cerrar la brecha y qué soluciones
SON necesarias para que el
cambio ocurra mas rapido.

Nuestra investigacion apunta a
conclusiones claras. Necesitamos
dejar de hablar solo de diversidad
y realizar acciones concretas que
logren resultados reales. Este
estudio presenta siete pasos
practicos (pasos reales para
personas reales que trabajan en
empresas alrededor del mundo)
para llegar al punto de inflexion
donde las muijeres alcanzaran
posiciones de liderazgo mas
rapidamente.

Construir el deseo, el conocimiento y la capacidad de
las personas para tomar decisiones, hacer negocios,
pensar y actuar con la intencién consciente de incluir
mujeres en posiciones de liderazgo.

~EOUIDAD
COMPROM\SO

CIA
CONSCEN flexmn

Diversidad Sesgo inconsciente Inclusion consciente | Inclusion inconsciente
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DICHO POR LOS LIDERES:

LOS HALLAZGOS

Las diferencias entre género, edad y region geografica son tajantes. En general,
los lideres creen que tomara un promedio de 17 anos nivelar las condiciones;

una generacion mas, incluso para los Millennials. Estamos avanzando pero a una
velocidad minima. Se identifica una cultura masculina arraigada como el principal
obstaculo e incluso los lideres hombres estan de acuerdo.

No hay un modelo Unico aplicable para todos. Los Millennials quieren crear “Una
Vida Unica” para integrar la vida personal y el trabajo. También creen que son la
generacion que lograra la equidad, aunque son los mas pesimistas en cuanto al
nimero de anos que esto tomara. ; Estamos realmente en vias hacia el progreso?

“Tuve que desarrollar una mentalidad diferente. No fue facil porque muchos de
mis directivos son de distintas edades y géneros. Aprendi a confiar y a observar
resultados, en lugar de invertir tiempo en el teléfono o dedicarlo a hablar con

la gente. Tenemos que estar preparados para cambiar.” Lider masculino consolidado,

ManpowerGroup, Europa.

& | £l

Las mismas oportunidades que tanto mujeres
como hombres tienen para llegar a puestos de
liderazgo de alto nivel.

La integracion del trabajo con la vida
personal y la flexibilidad para manejarla.
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CRUZANDO LA BRECHA

GENERACIONAL Y DE GENERO
LO QUE NUESTROS LIDERES DIJERON

Se muestra una clara brecha de edad
y género en las actitudes para lograr
la igualdad.

Brecha Generacional

MILLENNIALS

(34 afios 0 menos)

¥

!

GEN X / BABY BOOMERS

(35 afios 0 mas)

¢CUANTOS ANOS PARA LOGRAR
LA EQUIDAD DE GENERO?

22 aNos

20 aros

18 aros

‘ 93% ’

LAS MUJERES EN EL LIDERAZGO?

Director Ejecutivo/
General)

¢LOS MILLENNIALS LOGRARAN 100% 84% 88%
LA EQUIDAD DE GENERO?

si si si si
) . Todos (pero 30% Todos Lideres de Lideres de
¢DEQUIENES LA indicé que nadie se (especialmente nivel superior | pivel superior y
RESPONSABILIDAD DE APOYAR A  hace responsable) RRHH] (especialmente RRHH

¢QUE PUEDEN HACER LOS
LIDERES PARA APOYAR A LAS
MUJERES EN EL LIDERAZGO?

e Asesorar con
mentores

e Capacitar

e Ser flexibles

e Centrarse en
resultados

e Establecer
politicas
adecuadas de
equidad de
género

e Asesorar con
mentores

e Comunicar el
compromiso

e Contratacion
y promocion
neutral en
cuanto a género

¢COMO PUEDEN LOS LiDERES

Relacionesy

Mostrar habilidades

Mostrar iniciativa,

Simplemente

D0 & ©O© © ®

EMERGENTES DESARROLLARSE Networking de liderazgo buscar mentores | desempenarse
ELLOS MISM0S? mejor
¢QUE TAN IMPORTANTE ES LA
FLEXIBILIDAD EN EL LUGAR DE 85/10 8.2/10 8.7/10 8.6/10
TRABAJO?
—
o B 7 M

tggii’: Ssﬁl\JlllllszZEUiﬁzﬁ Ubicacion Horarios * Opciones Tecnologia

: flexible ' flexibles r ion

@ UN BALANCE DE FAMILIA Y flexibles « Centrarse en pal ab°pcl° s
aborales
TRABAJO? resultados .
i flexibles
mas que en

*Presentismo: Estén presentes
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Los Millennials consideran que lograran

la equidad de género; pero son cautos, les
[levara mas de 20 anos.

=) {CUANTOS ANOS PARA LOGRAR LA
EQUIDAD DE GENERO?

Los lideres mundiales dicen que la equidad de género esta por lo
menos a una generacion de distancia, un promedio de 17 afos para
todos los entrevistados. Los hombres encuestados de la Generacion
X'y Baby Boomers son mas optimistas y creen que estamos mas
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Los lideres mundiales
dicen que podria tomar un
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iggz promedio de cerca de la paridad de género, a 14 afos. Este grupo tiene la mayor
2031 1 7 AN OS parte del poder de decision en las empresas - 95 por ciento de los
—_

puestos de Director Ejecutivo de las 500 de Fortune son ocupados

2032 para nivelar las ) B . )
por hombres —y esto podria también explicar por qué algunas

2033 condiciones laborales

034 PARA LAS persodnas consideran que el trabajo esta concluido y la brecha
cerrada.
2035 MUJERES.
2036 — N
22 AN OS Las mujeres alrededor de mundo, mas que los hombres, ven el vaso

2037 . ,
seglin se prevé

2038 por parte de las

mujeres millennial.

medio vacio acerca del tiempo que se requiere para la equidad.

Las millennials son menos optimistas — anticipando 22 afos —y sus
homologos masculinos estan cerca de esa cifra. Asi que si dicha
generacion es nuestra esperanza para que el cambio ocurra, ¢es
esto una sefal de alarma? ¢ Ellos resolveran realmente el problema y
podemos permitirnos el lujo de esperar?

MILLENNIALS: {LOGRARAN REALMENTE EL CAMBIQ?

Los Millennials estan seguros de que seran la generacion que logre la equidad de género. Resulta
alentador que 100 por ciento de estas mujeres consideren que esta generacion sera quien logre la equidad. Pero
al mismo tiempo, son cautelosos: 22 afos pasaran antes de que podamos afirmar con seguridad que el trabajo
esta hecho. Noventa y tres por ciento de los lideres consolidados creen que los Millennials alcanzaran la equidad
de género.
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Asia Pacifico es la region mas optimista, donde el 94 por ciento considera que los Millennials lo lograran, contra

91 por ciento en América y solo el 80 por ciento en Europa. Los lideres europeos han perdido la fe en las politicas,
programas y cuotas: sélo el 27 por ciento piensa que su implementacion y mejoras a las mismas funcionara,
frente a 39 por ciento en Asia Pacifico y 35 por ciento en América. Hay menos optimismo en los paises que
han estado enfrentando esta situacion por mas tiempo; por ejemplo, en Noruega, donde las cuotas se
introdujeron en 2008 y desde entonces en Bélgica, Islandia, Italia, Paises Bajos y Espafa. ¢Estan desgastados por
esta conversacion circular y por no haber suficiente accion o son mas realistas acerca de la cantidad de trabajo
por realizar?

“Observo a los Millennials actualmente y veo que realmente existe la creencia de que
el género no es un problema. " Lider femenina consolidada, ManpowerGroup, América.
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Los lideres en Asia Pacifico son
optimistas. ;Han perdido la fe los

europeos? *J
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POR REGION ﬁ ASIA PACIFICO AMERICA EUROPA

NUMERO DE ANOS HASTA LA EQUIDAD DE
GENERO

13 anos | 17 anos | 19 aos

PORCENTAJE DE LIDERES CONSOLIDADOS
QUE CONSIDERAN QUE LOS MILLENNIALS
LOGRARAN LA EQUIDAD DE GENERO

94% 91% 80%

si si si

¢ Podemos darnos el lujo de esperar otra generacion? ¢ Nos arriesgamos a perder potencial
humano si las mujeres millennial se desilusionan del mundo corporativo? Ellas ya estan
abandonando las filas. Casi la mitad de todas las pequefias y medianas empresas estan en su
mayoria dirigidas por el género femenino. En el Reino Unido, desde el 2008, la proporcion de
mujeres en autoempleo ha aumentado a casi un tercio. Para el ano 2018, en Estados Unidos un
tercio de todos los nuevos empleos creados provendran de empresas propiedad de mujeres. Los
Millennials necesitan fomentar nuevos comportamientos o las empresas perderan talento valioso.

“Confio en que la nueva generacion lograra rapidamente el cambio, una vez que
la mia se haya retirado.” Lider masculino consolidado, Tecnologia, Europa-América.

MAYOR BARRERA PARA PROGRESAR: UNA CULTURA
MASCULINA ARRAIGADA

MAYOR OPORTUNIDAD: LOS HOMBRES SABEN QUE
ESTO NECESITA CAMBIAR

Romper una cultura masculina arraigada es fundamental. El cambio debe ser conducido por los
directores generales, especialmente hombres, para demostrar compromiso en lograr que las
mujeres ocupen sitios de liderazgo. La buena noticia es que ellos lo saben. Y dado que la mayoria
de los lideres que establecen politicas son varones, tienen el poder para hacer que el cambio
ocurra.

Los hombres — Millennial, Generacion Xy Baby Boomer — mencionan que los programas, politicas
y recursos humanos haran que suceda la paridad y contratacion neutral de género; pero éstos han
sido aplicados y probados, siendo demasiado lentos. Ellos se ven a si mismos como la solucion
para llevar mas muijeres hacia el liderazgo y tienen el poder para hacer cambios actualmente.

Pero no vemos que esto suceda. En una cultura masculina arraigada, el rendimiento por méritos
se basara en aquéllos creados por hombres, conformados por el “presentismo”, definido por
estandares masculinos.
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“Fomentar que las
mujeres lleguen a
puestos de liderazgo
exige un plan de
participacion de
ambos géneros.

No necesitamos
compromisos
unicamente verbales,
también tiene que haber
cambios medibles.”

Lider masculino consolidado,
Tecnologia, América.

ﬁ

Superar el sesgo inconsciente, estereotipos y una cultura de liderazgo
masculino arraigada no es facil para las mujeres en el camino ascendente,

ni tampoco una vez que han llegado a ocupar una posicion de alto rango.
Muijeres lideres consolidadas reconocen obstaculos familiares a lo largo

de su carrera- falta de modelos a seguir, carreras tipificadas por género en
funciones de apoyo como recursos humanos y comunicaciones, asi como
una falta de acceso a sponsors y una red de contactos influyente. También
hablan de tener que comportarse como un hombre para llegar a la cima, pero
una vez ahi no estan seguras de los comportamientos esperados.

Los lideres masculinos consolidados estan conscientes de este doble vinculo.
Destacan la necesidad de hacer las cosas de manera diferente aunque no
saben como lograr que el cambio suceda.

Pero un traje a la medida, lo cual funciona mejor para diferentes tipos de
personas, varia mucho. Cambiar la perspectiva requiere un replanteamiento
mayor de la cultura, las politicas, las oportunidades y el lugar de trabajo. No
podemos cambiar a las personas facilmente pero podemos replantear la
forma en la que dirigimos, disefiamos los sistemas y medimos el desempeno,
de manera que la gente permanezca y prospere dentro de nuestras
organizaciones.

PROMOCION DE LAS MUJERES LIDERES: DE CUALQUIER
MODO, ¢DE QUIEN ES ESTA RESPONSABILIDAD?

Los buenos deseos, la paciencia y un enfoque laissez-faire* no han sido la solucion. La cultura crea el cambio,
no las politicas. Méas de la mitad de los lideres cree que la accion individual mas poderosa que una organizacion
puede implementar para promover mas mujeres lideres es crear una cultura de equidad de género. El 58 por
ciento afirma que dicha responsabilidad recae en la organizacion, no en los individuos en si.

“El director general y los gerentes deben tomar la iniciativa y hacer que suceda. No

hay ningun departamento especifico responsable de esto.”

- Lider femenina consolidada, Construccion, Asia Pacifico

Crear una CU LTU RA DE

EQUIDAD DE GENERO

Mas de la mitad de los
lideres cree que la accion
individual mas poderosa
que una organizacion
puede hacer es promover
mads mujeres lideres.

AAAAAAAANAA
J_AJJJ‘AJ_AJ‘ANad'eeSta
AAAAAANANN N PREDICANDO CON
AANANL ELEJEMPLOO

COMPROMETIENDOSE

Un tercio de las millennials
menciond que dentro de

Su organizacion nadie esta
apoyando el liderazgo de las
mujeres.

“No cambiara por si misma; uno tiene que trabajar
proactivamente para lograr la equidad.”

Lider emergente de género masculino, Viajes y Turismo, Asia Pacifico.

*Politica o actitud de dejar que las cosas tomen su propio curso sin interferir. (Diccionario Oxford).

8 | 7 PASOS HACIA UNA INCLUSION CONSCIENTE



Doce por ciento de los lideres consolidados mencionaron que todos los emergentes necesitan ser pacientes y
esperar a ser reconocidos. Es mas probable que este enfoque laissez-faire recompense a aquéllos que “gritan
mas fuerte” sus logros. Independientemente del género, la diversidad sufrira.

De manera preocupante, un tercio de las millennials indico que en su organizacion nadie esta apoyando a las
mujeres en cuanto al crecimiento: no estan predicando con el ejemplo o comprometiéndose. Asimismo, 32 por
ciento de los lideres masculinos afirma que la responsabilidad es de RRHH, no suya. Una tarea mal asignada
significa que el cambio no va a suceder. Los directores generales y lideres de alto nivel cambiaran la cultura por la
forma en la que prediquen con el ejemplo, hablen y cumplan este compromiso.

“Los altos directivos deben demostrar su voluntad, dando mds oportunidades y
puestos para las mujeres. Deberian crear un entorno donde sean incluidas en todos
los niveles y departamentos. Se trata mas de actuar que de hablar.” Lider femenina

emergente, Telecomunicaciones, Asia Pacifico.

¢(LQUE PUEDEN HACER LOS LIDERES PARA APOYAR A LAS
MUJERES EN CUANTO A LIDERAZGO?

Nuestra investigacion es clara: las mujeres no estan buscando
favores, sino igualdad de condiciones. Cuando se les pregunté “l os mentores ayudan a las mujeres a

acerca del apoyo en el liderazgo, las millennial mencionaron sobrevivir. Los sponsors las ayudan a
flexibilidad. No condiciones ventajosas, sino centrarse mas en los crecer”

resultados para tener un mayor control sobre cémo y cuando

llevan a cabo el trabajo. Los hombres millennial también sefialan que ~ Mara Swan, Viceprelsidenta Ejecutiva de _
los lideres necesitan colaborar con colegas mujeres y apoyar a lideres Manp ower:Gr oup, Lider de Talento y ,ES trategia
femeninas emergentes. La buena noticia es que los mejores lideres /?4[5:2;); ;’:}f{ Global de Marca de Right
masculinos estan consultando con ellas sobre qué es lo que necesitan
para tener éxito, demostrando su compromiso.

En Asia Pacifico, mencionan enfocarse en alentar y capacitar a M E N To RE S

las mujeres para aprovechar las oportunidades que ampliaran y . . .
desarrollaran las fortalezas de liderazgo. Insisten en la necesidad de las * Actian como un filtro de ideas
empresas de adoptar una cultura de poder compartido, conducido * Ofrecen consejo y guia

desde arriba. e Pueden estar dentro o fuera de la

organizacion

Las mujeres de la Generacion X y Baby Boomer valoran mas la
flexibilidad del lugar de trabajo y se sienten mas frustradas por desafios
pasados en los que la medicion del rendimiento se realizd a través de SPO NSO RS

“presentismo”, en lugar de resultados, o como un lider de Estados Ofrecen guia individual
Unidos lo ejemplifica: “calentar el asiento.” Ellas desean guias que Ofrecen retroalimentacion
prediquen con el ejemplo y que asuman la responsabilidad de crear Estan dentro de la empresa
una cultura de Inclusion Consciente. También desean mentores y Lo mas importante:

capacitacion; pero si bien los mentores pueden actuar como un promueven y apoyan

filtro de ideas o hacer que se sientan mas comodas, ellos no les publicamente a la persona
ayudan a avanzar. Sin embargo, el sponsor aboga conscientemente
por ellas en las juntas del consejo. Se trata de una distincion
fundamental para que los lideres actlen consecuentemente.
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¢QUE NECESITAN HACER LOS LIDERES POR
ELLOS MISMOS PARA DESARROLLARSE?

Los diversos géneros y generaciones tienen opiniones muy diferentes sobre cémo
progresar en el trabajo. Los hombres de las Generaciones X y Baby Boomer — que
constituyen la mayoria de los lideres, segun lo visto anteriormente — mencionan

que el rendimiento es la ruta principal hacia el progreso de la carrera, junto con
asignaciones de vanguardia. Pero los viajes, las jornadas largas y el tiempo fuera de
casa tienden a acompanar estas tareas. Esta claro: a menos que los dirigentes
cambien la forma en la que se hace el trabajo y como se mide el rendimiento
en culturas masculinas, el progreso no sera llevado a cabo por las mujeres.

Otros lideres adoptan un enfoque mas amplio. Las mujeres millennial sefalan que
para avanzar necesitan construir relaciones y redes de contacto. Sin embargo, las
redes de las mujeres tienden a ser femeninas y compuestas de pares, por lo que no
estan recibiendo la exposicion que necesitan para avanzar. Las de las Generaciones
X'y Baby Boomers estan de acuerdo pero son més formales: mencionan que la
clave es tener mentores. Todas buscan apoyo y necesitamos proporcionarlo para
retenerlas, pero eso no garantizara el éxito. La tutoria no conduce a la promocion.
Podemos estarles dando lo que quieren, pero eso por si solo no impulsara los
resultados. Debemos ser cautelosos y proactivos: sabemos que el sponsorship ha
demostrado ser mas efectivo que la tutoria.

“Es necesario que existan programas para mejorar las
competencias de las mujeres que tienen el deseo y la ambicion
de sobresalir en sus carreras.” Lider masculino consolidado, Tecnologia,

Asia Pacifico.

Por el contrario, todos los lideres masculinos son mas abiertos y dicen que la mejor
manera de avanzar es mostrar habilidades de liderazgo y auto promoverse, estar
abierto a los riesgos, a los retos y ampliar las oportunidades. Pero si las mujeres no
se estan auto-promoviendo ante los dirigentes hombres, quienes son la mayoria,
$,como avanzaran? ;Y estos lideres las estan guiando hacia puestos de liderazgo
en operaciones y con responsabilidades de pérdidas y ganancias, en lugar de las
funciones tipicas de apoyo?

Viajes, largas jornadas y tiempo fuera de casa suelen acompanar asignaciones de vanguardia.
I D EAS sobre E L AVAN CE Esta claro: a menos que los lideres cambien la forma en la que se hace el trabajo y como
L AB 0 R AL se mide el rendimiento en culturas masculinas, el progreso no sera llevado a cabo por las
mujeres.

MUJERES MILLENNIAL MUJERES DE GENERACIONES X YBABY . LiDERES MASCULINOS

BOOMERS . .
. , . Mencionan que la mejor
Coinciden con las millennials en forma de avanzar es

que necesitan establecimiento mostrar habilidades
de redes de contacto y
relaciones pero son mas
formales e indican que es clave
tener mentores.

Senalan que necesitan el
establecimiento de redes de
contacto y relaciones pero las
redes de las mujeres tienden
a ser femeninas y compuestas
de pares, en las que no estan
teniendo la exposicién que
necesitan.

de liderazgo y auto
promoverse, tomar riesgos
y desafios y aprovechar las
oportunidades.
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LOS E‘j : )
ipEres REE CONSIDERAN . SENALAN QUE
| QUE LA FLEXIBILIDAD LABORAL MEJORES POLITICAS REDUCIRIAN
C(?NSOLIDADOS DE | ESCLAVE PARA CONTAR CON EL SESGO POR GENERO. Etlos
GENERO MASCULINO .  MAS MUJERES EN POSICIONES consideran que el concepto
o promowrurs | OEUDERAIG, s evoe e e s e,
CULTURA CORRECTA : ny;rfﬁtjrlj (;sz‘gz;gczlere l/'dgres también se dan cuenté del
| rendimiento y los resultados en beneficio de combinar trabajo y
lugar del “presentismo”. hogar.

“Los Millennials son mucho mds determinados y estan casados con la idea de

tener a mas mujeres en puestos de liderazgo. La cultura en las organizaciones
esta cambiando y mantener una cultura de equidad de género se encuentra en
la primera posicio’n de la lista de prioridades.” Lider femenina consolidada, Manufactura,

América.

m LOS MILLENNIALS QUIEREN UNA VIDA UNICA:
LA COMBINACION CORRECTA DE TRABAJO Y VIDA
PERSONAL EN EL MOMENTO ADECUADO PARA ELLOS

Cuarenta y dos por ciento considera que la flexibilidad laboral es clave para contar con mas mujeres en
posiciones de liderazgo. Este enfoque de traje a la medida requiere una cultura que valore el rendimiento y
los resultados en lugar del “presentismo”. Treinta y tres por ciento sefala que mejores politicas reducirian el
$esgo por género, por ejemplo: cero tolerancia hacia la discriminacion y revisiones periddicas de balance
de género, asi como précticas justas para las madres trabajadoras. El concepto de Vida Unica es mas

que una aspiracion Millennial. Las mujeres lideres ya consolidadas también se dan cuenta del beneficio de
combinar trabajo y familia. Asi que sus pares hombres tienen mucho por considerar para obtener la cultura
apropiada para todos en el largo plazo.

Los hombres y mujeres millennial son optimistas y sostienen que los lugares de trabajo seran flexibles
en el futuro. Esperan que éstos incluyan una Vida Unica: la integracion de trabajo y vida personal, en lugar
de hacer malabarismos. Ven los avances tecnolégicos, asi como la disociacion de trabajo y ubicacion, como
beneficios tanto para la empresa como para la familia. Con una vida laboral mas larga y un retiro mas tardio
en el futuro, los lideres emergentes hicieron hincapié especialmente en la necesidad de planificar y gestionar
carreras a través de “olas” mas que de escaleras. Los Millennials se estan preparando para correr un
ultra maraton laboral; desean la flexibilidad para cambiar de velocidad en diferentes etapas e insisten en una
Vida Unica que les permita alcanzar metas profesionales y personales, cuando les convenga. Estan alineados
a su objetivo e intencion de cambiar la forma en la que se realiza el trabajo. Estan convencidos de que seran
la generacion que modifique mentalidades, logre cambios en la cultura y llegue a la equidad.

“Se trata de la integracion de la familia y del trabajo. Determina cdmo debe ser esta integracion
para ti como individuo, de manera que hagas lo necesario para lograrla, tanto profesional como
personalmente. Nuestros celulares y tabletas personales se han convertido en dispositivos de
trabajo y, francamente, pueden hacerse mas cosas de una mejor manera. Puedes decidir venir
a las nueve, salir temprano, no hay problema. Luego trabajar dos horas por la noche, después
de que los ninos se han ido a la cama. Trabajar desde casa. jGeniall.” Jonas Prising, CEO de
ManpowerGroup.
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LA DIFERENCIA EN MANPOWERGROUP:
LA EQUIDAD COMIENZA EN CASA

En ManpowerGroup estamos en nuestro propio camino hacia la Inclusion Consciente.
Hemos tenido un gran avance al contar con mujeres en posiciones de liderazgo y
crear tanto la cultura como el compromiso que aceleraran este logro. Lo que ha
hecho la diferencia es que en la ultima década nuestros dos CEO “s han hecho suyo
este compromiso.

En 1999, el entonces CEO Jeff Joerres, hizo un compromiso personal para integrar mujeres al
Consejo Directivo conformado totalmente por hombres. En el transcurso de una década, mas
de una tercera parte del Consejo eran mujeres y permanece asi actualmente. Jonas Prising,
nuestro CEO actual, ha creado su propio legado de talento en torno al liderazgo femenino. Hoy
en dia, una tercera parte de nuestros altos ejecutivos y la mitad de nuestros lideres emergentes
son muijeres.

"Algo grandioso esta sucediendo, pero es interesante la razén por la
que esta pasando. Se debe a que nuestro Director General hizo énfasis
en la contratacion de mujeres lideres, de lo contrario nunca hubiera
sucedido.” Lider femenina emergente, ManpowerGroup, Europa.

Actualmente, en ManpowerGroup

UN TERClo de nuestros -y LA MITAD de nuestros
ALTOS EJECUTIVOS LIDERES EMERGENTES
son MUJERES... son MUJERES
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TRAYECTORIA DE MANPOWERGROUP HACIA LA EQUIDAD
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personal para desde “Principales en su lista el Caso.” propio legado
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Consejo Directivo ; " Guys Who Get i
" mujeres. . , torno al liderazgo
conformado It", 11 Lideres femenino
totalmente por que entienden ’
hombres. elvalor de la
diversidad.

DE LOS DIRIGENTES DE MANPOWERGROUP CONSIDERAN QUE EL CEO ES EL
PRINCIPAL RESPONSABLE DE LA INCLUSION DE MAS MUJERES EN POSICIONES DE LIDERAZGO
DENTRO DE LA EMPRESA, casi el doble comparado con el porcentaje de los entrevistados que no
son de ManpowerGroup.

“Las mentorias de mujer a mujer y de hombre a mujer son

increiblemente valiosas porque entonces no haces de ello un problema de
hombres y mujeres, sino una cuestion de Talento.” Lider masculino consolidado,

ManpowerGroup, América.

En ManpowerGroup, se espera que los altos directivos hagan suyo este legado de talento,
por lo que dicen, lo que hacen y cémo dirigen. De manera que los planes de sucesion requieren
un enfoque mas deliberado y Util para crear una cultura que incluya a las mujeres. El papel de
Recursos Humanos es apoyar esta vision.

ManpowerGroup esta haciendo progresos, pero todavia hay un camino por recorrer. Nuestro CEO
refuerza el concepto de Inclusion Consciente y su equipo de liderazgo cree en €l y o pone en
practica. Son estas ocasiones lo que ha llevado a ManpowerGroup de una conversacion circular
de por qué no hay mas mujeres en roles de liderazgo a qué deberiamos hacer pensando en una
cultura de Inclusion Consciente. Equidad de género, aqui vamos.

“El mensaje tiene que ser claro: somos una organizacion de iqgualdad de
oportunidades, hombre o mujer, sin importar edad, género, raza. Para mi
esto es realmente importante. Tiene que venir desde arriba y extenderse
en toda la organizacion; de lo contrario, es sélo de dientes para afuera.”

Lider masculino consolidado, ManpowerGroup, Asia Pacifico.
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PASQOS HACIA’U NA

INCLUSION

CONSCIENTE

Basandonos en lo que los lideres nos dijeron y en nuestra propia experiencia

y compromiso, hemos identificado siete pasos practicos que aceleraran a las
organizaciones desde conversaciones circulares en torno a la consciencia y el sesgo
inconsciente hasta el punto de inflexion que les ayudara a lograr la Inclusion Consciente

y, finalmente, la equidad.

TOMA LAS RIENDAS Y ESTABLECE OBJETIVOS
ALCANZABLES Y MEDIBLES @

SE EXPLICITO: éMUJERES DONDE Y CUANDO? ?

-

PROMUEVE UNA CULTURA DE INCLUSION CONSCIENTE;
LOS PROGRAMAS POR Si SOLOS NO FUNCIONAN

CONTRATA PERSONAS QUE VALORAN A LAS
PERSONAS

-

CAMBIA EL CUESTIONAMIENTO. PREGUNTA, 7
“.POR QUE NO?” =

LOS LIDERES TIENEN QUE HACER SUYO EL
COMPROMISO, NO DELEGARLO

CAMBIA TU PRIMERO
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Créelo o de lo contrario, olvidalo. El cambio debe ser auténtico. Si
no, las personas lo veran como una moda que llega hoy y se va
manana.

CAMBIA
TU
PRIMERO

“Todos ustedes seran lideres en esta empresa si lo desean.
La oportunidad esta abierta para que ustedes dirijan.”
Jonas Prising en un discurso para 16 lideres emergentes
femeninas, abril 2015.

“En dltima instancia, el director
general tiene que creer en el
compromiso y apoyarlo porque
esa persona tiene entonces
que inspirar un cambio desde
arriba.”

2

LOS LIiDERES

tienen que hacer suyo el
compromiso

NO DELEGARLO

Lider femenina emergente,
ManpowerGroup, América.

El Director General debe hacer suyo el problema. La equidad de género no se puede delegar
a RRHH. Para que el compromiso sea auténtico y esté alineado con la estrategia del negocio,
el cambio debe fluir desde arriba y ser demostrado por el equipo de liderazgo. Recursos
Humanos puede ayudar a facilitar y apoyar el cambio.

Cambia el cuestionamiento. PR EG U NTA,
“¢POR QUE NO?”

LLa planeacion de la sucesion
debe ser mas enérgica. En
lugar de decir: “ella no tiene
la experiencia”, pregunta:
“¢,qué necesitamos hacer
para que funcione?”. Desafia
supuestos. Si pensamos que
es posible, podemos hacerlo
posible.

“Necesitamos preguntarnos:
¢tenemos suficientes mujeres
en el plan de sucesion?” Si

la respuesta es no, ;por qué
no? ;Qué podemos hacer para
desarrollarlas y para asegurar
que estén en el camino de la
sucesion? Esta es una accion
muy especifica.”

Lider femenina consolidada,
ManpowerGroup, América.

CONTRATA
PERSONAS

que VALOREN A LAS
PERSONAS
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Si contratamos personas que valoren a las

personas, encontraran la forma de optimizar
todo el potencial humano, incluidas las mujeres.

Estaran abiertas a estrategias para apoyar

una Vida Unica: equilibrando la integracién de
trabajo y familia, midiendo el éxito con base en el
rendimiento y la calidad de la produccion, no en
el “presentismo”. Ellas apoyaran a la gente para
planificar y gestionar su carrera a través de “olas”,

mas que de escaleras.



Promueve una

CULTURA ce
INCLUSION
CONSCIENTE;

los programas por si
solos no funcionan

“Hay que crear una cultura que promueva
conscientemente el pensamiento acerca
de la inclusion como si fuera un objetivo de
negocio.”

Lider masculino emergente, ManpowerGroup,
América.

Los programas genéricos no funcionan. Las Ultimas tres décadas lo demuestran. Estos no
cambian comportamientos y no mejoran los nimeros. Pueden incluso ocasionar complacencia
y recompensar la actividad, no los resultados. La rendicion de cuentas se sitla en los lideres de
altos niveles y los tomadores de decisiones para promover una cultura de Inclusion Consciente.
Recursos Humanos puede ayudar a los altos mandos a facilitar el cambio; la capacitacion
puede crear consciencia. Los lideres deben cambiar la cultura.

Unicamente, no cambiara la direccion. Hombres

Aumentar la representacion femenina
y mujeres deben estar representados en todos

sociedades rosas: las mujeres soélo en
recursos humanos, comunicaciones y funcion
de apoyo, en lugar de puestos relacionados
con pérdidas y ganancias. Necesitan ser
capacitadas y patrocinadas para tener éxito, asi
COMmOo experiencia y exposicion para avanzar.

SE EXPLICITO:
¢MUJERES DONDE
Y CUANDO?

I

I

I

1

: /t
1 . . .

1 los niveles y en cada unidad de negocio.

! ’ 7

1 Los lideres deben saber exactamente donde

1 . ; .

1 necesitan que estén las mujeres. Observar los

! . .

1 nUmeros macro no es suficiente; esto genera

I

1

I

1 es n

I

I

1

I
I
I
I
1

s¢ RESPONSABLE: ESTABLECE
OBJETIVOS ALCANZABLES y MEDIBLES @

Los negocios se tratan de dar resultados y establecer metas. Cada decision de contratacion
y promocion se puede justificar pero si ello no se acerca hacia el punto de inflexion, la
Inclusion Consciente y la equidad de género simplemente no sucederan. Articular una vision
de talento: como cambiaran las cosas, como se veran y para cuando. Planear para ello
como si fuera una inversion o prioridad de negocio estratégica. El verdadero cambio requiere
tiempo, atencion y disciplina.

“Se necesitan expectativas y objetivos claros, un proceso estructurado de validacion y de

retroalimentacion formal.” Lider masculino emergente, ManpowerGroup, América.
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MARA SWAN, VPE

VICEPRESIDENTA EJECUTIVA DE
MANPOWERGROUP, LIDER DE TALENTO Y
ESTRATEGIA GLOBAL Y LIDER GLOBAL DE
MARCA DE RIGHT MANAGEMENT

-

¢QUE SE REQUIERE PARA ALCANZAR LA META?

Estos resultados globales sefnalan el punto de inflexion critico: el
compromiso del liderazgo de alto nivel. EL cambio comienza con
el Director General: su compromiso ante la accidn, el legado de
talento que quiere dejar y como piensa lograrlo.

Esta comprobado que el problema no se corregira por si mismo.
Un enfoque laissez-faire para la equidad de género no

ha funcionado. No podemos seguir explicando por qué no
estan logrando trabajos de Directoras Generales, por qué

el nivel superior de direccion carece del género femenino o

justificar la inequidad salarial. Ya no es suficiente con aumentar la MONICA FLORES BARRAGAN
representacion integrando mujeres en funciones de apoyo como PRESIDENTA PARA LATINOAMERICA
comunicaciones y recursos humanos. Esto no estéd cambiando el DE MANPOWERGROUP.

rumbo.

“Debemos dejar de hablar de género

Cuando se menciona una cultura masculina arraigada como y empezar a hablar de TALENTO.
el principal obstaculo y cuando la mayoria de las cabezas son La i”C|.USi?n es tambien un tema de
hombres con un liderazgo consolidado, tenemos un gran trabajo Negocios.

por hacer. Para mi, el final del juego es simple: la Inclusién

Consciente es garantizar que todas las personas se sientan

invitadas y que su potencial humano sea valorado. Pero no

es facil y no existe una solucion rapida. Si las organizaciones son

serias acerca de incluir a la mitad del talento en la fuerza laboral

y de tener mas mujeres en puestos de liderazgo, deben ir mas

alla de los programas y cambiar su cultura, asi como pasar de las

palabras a los hechos.

Aunqgue el Director General necesita hacer suyo este compromiso
para crear un cambio sistémico, todos podemos empezar

hoy haciendo algo diferente. El cambio puede venir de las S E U N D E F E N S O R

personas. Estos son nuestros Siete Pasos para la Inclusion —— D E L CAM B | O
Consciente. ;Cudl es el punto de inflexion para tu organizacion?

dd =
¢A qué te comprometes para hacer que suceda? ;A quién P R E, G U N TA ¢ P 0 R
patrocinaras y a quién invitaras? Q U E N 0 ") "
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ACERCA DE LA INVESTIGACION

En agosto de 2015, ManpowerGroup contratd a la empresa de consultoria en
liderazgo de opinion, Reputation Leaders, para llevar a cabo un estudio global a
222 hombres y mujeres con un liderazgo consolidado o emergente, incluyendo
a 72 personas de ManpowerGroup, para investigar las actitudes en torno a la
Inclusion Consciente de muijeres en puestos de liderazgo de alto nivel.

Los lideres se dividieron en 111 directores de alto nivel con liderazgos consolidados
y 111 lideres de la siguiente generacion menores de 45 anos que le reportan a los
directivos de alto nivel o dos niveles hacia abajo. Hubo un balance por igual de
hombres y mujeres y perspectivas regionales de América, Asia Pacifico, Europa y
Medio Oriente.

Los paises incluyeron: Australia, Bélgica, Bulgaria, Brasil, Canada, China, Francia,
Alemania, Grecia, India, Israel, Italia, Japon, Malasia, México, Nueva Zelanda,
Paises Bajos, Noruega, Polonia, Singapur, Sudéfrica, Suecia, Emiratos Arabes
Unidos, Reino Unido y Estados Unidos.

Las entrevistas a profundidad se llevaron a cabo del 7 de agosto al 30 de
septiembre de 2015, un total de mas de 130 horas de audio que fueron transcritas,
traducidas y analizadas usando una mezcla de métodos cuantitativos y cualitativos.
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ACERCA DE MANPOWERGROUP

ManpowerGroup® (NYSE: MAN) es el lider global de servicios y soluciones innovadoras de capital
humano por mas de 65 anos. Como expertos en el mundo del trabajo, conectamos a mas de
600,000 hombres y muijeres a un trabajo digno a través de un amplio rango de industrias. Por
medio de nuestras marcas (Manpower®, Experis™, Right Management ® y ManpowerGroup™
Solutions) ayudamos a mas de 400,000 clientes en 80 paises a mejorar el desempeno de su fuerza
laboral, proporcionando soluciones integrales para encontrar, administrar y desarrollar al talento. En
el 2015 ManpowerGroup fue nombrada una de las empresas mas éticas del mundo por quinto aho
consecutivo y una de las empresas mas admiradas por Fortune, lo que confirma nuestra posicion
como la marca mas confiable y admirada en la industria.

Descubre como ManpowerGroup hace Humanamente Posible triunfar en el mundo del trabajo:
wWww.manpowergroup.com

/[[,

ManpowerGroup
' ﬂ
uf )24 mlt 3
ManpowerGroup Experis’ Manpower’ Right _
Solutions Rnceisceay Management’

ManpowerGroup

ACERCA DE REPUTATION LEADERS

Reputation Leaders es una consultoria global en liderazgo de opinién que ofrece investigacion
convincente para que las personas valoren de forma diferente una marca determinada. Reputation
Leaders ayuda a las empresas con servicios de posicionamiento de marca y a crear un liderazgo de
opinion usando investigacion global de fuentes primarias y secundarias.
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