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Resumen Ejecutivo:

Se realiz6 a fines del afio 2017 una investigaciéon que consistié en un sondeo enviado a mujeres y hombres ejecutivos (C Levels) que respondieron a las
mismas preguntas y luego se realizaron varios desayunos, con mujeres y mixtos, para discutir los resultados y obtener conclusiones y recomendaciones.

Dentro de las principales conclusiones podemos destacar que hay muy pocas mujeres en estos niveles en las empresas de Argentina y que, independientemente
de la muestra que se considere, siempre estda en menos del 10% del total de ejecutivos cuando, en las bases, estas mismas empresas pueden tener el 50% del total
de sus colaboradores que son mujeres. Claramente falta desarrollar a mas mujeres y hay barreras de todo tipo, muchas relacionadas con viejos prejuicios, paradigmas
y bloqueos mentales de los hombres que todavia en su mayorfa conducen las empresas; pero también detectamos razones y bloqueos atribuidos directamente a las
mujeres profesionales que les impiden llegar a puestos directivos. La maternidad es una de las razones que mas afecta, pero podria haber otras mas especificas de
su género que destacamos en el informe. Hay obviamente diferencias entre los hombres y las mujeres ejecutivas en la forma que piensan, sienten y actian.

Sin embargo, hay claramente una tendencia a favorecer el desarrollo de las mujeres a puestos directivos que se ha acelerado en estos dltimos afios y ya
se valora mas los equipos diversos porque son mas creativos, son mas innovadores, son mas complementarios y esto favorece la evolucion y el crecimiento de las
empresas y hasta aumenta el PBI del pafs.

eniendo en cuenta varios de estos temas, se pudo elaborar una serie de recomendaciones y acciones para encarar tanto desde los colegios secundarios, empresas
Teniend ta varios de estos t , do elab na serie de recomendaciones y accion tanto desde 1 legi darios,

y gobierno hasta de las mujeres y hombres de posiciones directivas. Muchas de estas iniciativas ya estan siendo encaradas y analizadas por eso nos anima a seguir
haciendo esta misma investigacioén en los proximos afios para contribuir al desarrollo de la mujer en la Argentina.

Lo invito a seguir la lectura del informe que contiene muchos datos duros e interesantes y que, a partir de la pagina 11, se encuentran los graficos de los
resultados de las respuestas de las mujeres y de los hombres directivos para una facil comparacion.

Presentacion del Informe:

Este Informe contiene las conclusiones y los resultados correspondientes al primer sondeo encarado por nuestra firma junto con BDO Argentina
realizado en el segundo semestre del afio 2017, al cual respondieron 312 ejecutivas mujeres (de 650 consultadas) y 295 ejecutivos hombres (de 800
consultados). En ambos casos se eligieron mujeres y hombres en cargos ejecutivos o directivos (“C Levels”) de distintas funciones e industrias. Los resultados se
presentan en forma grafica lo que permite rapidamente observar las opiniones y sacar conclusiones. Haremos nuestros comentarios basandonos tanto en los
resultados del sondeo a mujeres como en los resultados del sondeo enviado a los hombres. Claramente se perciben interesantes diferencias de percepciones y
opiniones que destacaremos y comentaremos.

En la primera parte del informe compartimos algunas conclusiones y también recomendaciones, reflexiones y acciones que podria hacerse para mejorar el
desarrollo de mujeres ejecutivas en Argentina. En las conclusiones se comparan las respuestas y opiniones que expresan las mujeres ejecutivas con las respuestas
brindadas por los hombres ejecutivos ante las mismas preguntas. En las recomendaciones, reflexiones y acciones se trata de ir mas alla del diagnostico para
sugerir las acciones que pueden impactar en el desarrollo de las mujeres lideres.
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Algunas conclusiones:

» En cuanto ala generacion a la que pertenecen, respondieron al sondeo mas mujeres de la “Generaciéon X que tienen entre 35 y 55 aflos, lo cual era esperable
ya que hay menos mujeres ejecutivas de la “Generaciéon Baby Boomers (mayores de 55 afios)” donde los hombres son mayoria.

» Respecto de la cantidad de mujeres en las empresas, las mujeres gerentes y las ejecutivas, las mujeres respondieron que en sus empresas 48% de
colaboradores que son mujeres (sumando entre 40-50% y mas de 50% como se aprecia en el grafico mas adelante), pero totaliza un 52% de empresas donde
las gerentes mujeres son menos del 15% del total de gerentes y un 54% de las empresas con menos del 10% del total de ejecutivos que son mujeres! Incluso
surge que hay menos del 5% de mujeres del total de ejecutivos en el 38% de las empresas. Muy pocas, y pareceria que esto es mas dramatico en empresas
medianas y chicas, ya que en las grandes y en las corporaciones se esta trabajando desde hace unos afos el tema de diversidad de género. En las respuestas de
los hombres ejecutivos hay también coincidencia en estos grandes nimeros. Incluso es mas destacado porque dicen que en el 12% de las empresas
que ellos representan no hay mujeres ejecutivas. Segin la CNV, en el 66% de las empresas que cotizan en la bolsa no hay mujeres en el directorio.

» Acerca de los principales atributos de las mujeres ejecutivas, surge que son “responsables y comprometidas” (71% de las respuestas), tienen “capacidad
para hacer varias cosas al mismo tiempo (multitasking)” (57% de las respuestas) y que son “empaticas” (52% de los votos). Hay otros temas que les siguen en
importancia como ser “perseverantes” (49%), flexibles a los cambios” (47%), y “deciden con vision mas generalista e inclusiva” (44%). Sin embargo, los
hombres ejecutivos respondieron a las mismas preguntas de una manera algo diferente. El primer lugar es también el de ser “responsables y comprometidas”
(68% versus 71%) pero después es “perseverantes” (con el 49% versus 58%) y bajan bastante “capacidad de hacer varias cosas” (37% versus 57%) y que son
“empaticas” (34% versus 52%). Esto hace pensar que las mujeres se pueden sobreestimar en estos dos atributos o que los hombres valoran mas que sean
responsables, comprometidas y perseverantes.

Sin embargo, lo mas interesante es que los hombres calificaron con un menor porcentaje a los siguientes atributos: “escuchan y comunican bien” (30% versus
41%), “deciden con una vision mas generalista e inclusiva” (26% versus 44%), “son flexibles a cambios” (26% versus 47%l), “se animan a desafios” (22%
versus 31%), “pueden focalizarse y tomar decisiones rapidas” (16% versus 40%), “son resistentes a la frustracion” (16% versus 25%) y “toman riesgos” (14%
versus 22%). ¢Sera que los hombres quertian ver a las mujeres ejecutivas con vision mas generalista, concretas en su comunicacion, que tomen mas riesgos y
encaren desafios focalizandose mas para tomar decisiones rapidas? ¢Es esto lo que desean porque se sienten mas comodos con estos atributos? Varios de estos
temas son interesantes para el debate, pero en general se observa que, en ambos géneros, hay oportunidad de mejora en cuanto a su mutuo entendimiento,
interacciéon y complementacion.

» Consultados respecto de qué experiencias anteriores tuvieron las mujeres ejecutivas exitosas, las mujeres votaron mayoritariamente “haber buscado la
excelencia y auto exigencia personal” y hubo coincidencia con los hombres (80% versus 74%). También “haber tenido un mentor en su carrera inicial” (45%
vs 40%). Sin embargo, lo m4s interesante son las diferentes calificaciones que dieron las mujeres versus los hombres en las siguientes opciones: “haber tenido
ambicion de llegar a ser nimero uno en una actividad” (46% vs 62%I), “haber estudiado carreras duras o ciencias” (18% vs 38%!), y “haber priorizado la carrera
vs la familia” (9% vs 21%). Por otra parte, las mujeres votaron mas que los hombres “haber tenido como objetivo la independencia econémica” (50% mujeres
vs 38% hombres), “casarse/pareja compresiva con las ambiciones de la mujer (27% vs 16%) y “haber ido a colegios mixtos y haber competido con hombres”
(20% vs 10%). Claramente hay un diferente pensamiento (y sentimiento) entre mujeres y hombres donde parecerfa que ellos quieren que estén mas “metidas”
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en el negocio y con herramientas para dominar los aspectos duros del mismo; y ellas quieren tener independencia econémica y alguien (esposo/pareja) que las
respalde en lo personal/familia.

Con respecto a las opiniones brindadas sobre las mujeres ejecutivas, podemos afirmar que hay algunas coincidencias con las respuestas de los hombres y
diferencias que destacaremos a continuacion. Hay acuerdo en que el “éxito” en las mujeres estd mas ligado al liderazgo que al poder: las mujeres respondieron
estar de acuerdo en un 93% versus los hombres en un 96%. Probablemente los hombres hubieran tenido una calificacion mas alta si ellos se calificaban a si
mismos en cuanto a que el poder es mas importante. También hubo coincidencia en lo que representa al “éxito” en términos del nivel directivo alcanzado,
aunque las mujeres fueron algo mas ambiciosas ya que indicaron que es llegar a la posicién de Directora de Funcién y/o CEO/GG (48% vs 45% de los
hombres). En lo que hubo alguna diferencia fue que “sélo con ambicion y actitud personal se llega a ser mujer ejecutiva”, ya que las mujeres votaron estar de
acuerdo y muy de acuerdo en un 49% versus los hombres que votaron 51%. Por ultimo, en la pregunta si “a la mujer le gusta tener jefe hombre o mujer”, la
votacion fue de 76% por las mujeres y de un 94% por los hombres, lo que podria concluirse que todavia faltan mujeres ejecutivas que sean jefas de otras o, que
tal vez, las mujeres se entienden mejor con jefes hombres.

En cuanto a cuiles industrias son mas favorables para el desarrollo de las mujeres ejecutivas, hay un acuerdo en aquellas que son menos buscadas por
las mujeres y que, menos las favorecen, son las industrias “duras” como minerfa, seguridad, transporte, construccion, petroleo y energia, y hasta automotriz y
manufactura. Siendo las que podriamos denominar como “blandas” y que pueden favorecer su desarrollo como lo son la educacién, moda/disefio, consultoria,
medio ambiente, hoteletfa/turismo, consumo masivo y servicios de marketing. Los hombres ejecutivos votaron bastante mas alto que las mujeres en
hoteletfa/turismo (57% vs 42%), medio ambiente (58% vs 26%), medios y entretenimientos (47% vs 36%), bancos/setvicios financieros (47% vs 34%), ocio y
recreacion (47% vs 35%) y call center/portales (28% vs 12%). Tal vez sean industrias donde las mujeres deben animarse a crecer mas, pero también se deberfa
incentivar mas a las mujeres a tomar desafios en industrias mas “duras” donde posiblemente mejoren sus chances de ascender para llegar a posiciones de
liderazgo y de alta direcciéon. Como ejemplo, en la industria de tecnologia hay un preocupante 20% de mujeres en posiciones gerenciales por lo que hay menos
chances de que lleguen a ser ejecutivas.

En cuanto a las respuestas relacionadas con la pregunta de en qué funciones pueden predominar y desarrollarse mejor las mujeres, tenemos otra vez
funciones mas “duras” donde las mujeres tienden a no desarrollarse como lo son operaciones/logistica y produccion e ingenierfa. Efectivamente, como
headhunters, cuando nos piden candidatas para una gerencia de planta o de “supply chain”, tenemos dificultades para encontrar talento femenino. Por otra
parte, en funciones como recursos humanos, marketing, relaciones institucionales y publicas, administracién y finanzas y consultoria podemos encontrar mujeres
ejecutivas con buena experiencia pero que generalmente hicieron su carrera solamente en dicha funciéon (efecto silo), lo cual las pone en desventaja para asumir
mayores responsabilidades.

En las empresas mas agiles e innovadoras vemos que se esta saliendo de estructuras piramidales para ir a estructuras mas horizontales. Se motiva a las personas
de cualquier nivel a que expresen diferentes visiones y maneras de hacer las cosas, y también se alienta el pensamiento diverso. Hay personas (tanto mujeres
como hombres) de diferentes niveles, funciones, entornos, edades en equipos que innovan y crean diferentes maneras de hacer las cosas. Estas compafiias estan
reconociendo la importancia de la diversidad para moverse mas rapido y ser mas abiertas a los cambios versus las compafifas que tienen la vieja manera de
controlar y dar 6rdenes. En este nuevo mundo organizacional, las mujeres pueden tener mas protagonismo y deben preocuparse por atravesar esas paredes de
cristal funcionales y también acrecentar su “networking” interno y externo.
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> En cuanto a las percepciones y politicas de diversidad de género, las mujeres votaron con un mayor porcentaje que los hombres (89% vs 79%) que en las
“organizaciones donde hay mas mujeres ejecutivas hay mas posibilidad de crecimiento de otras mujeres” pero, por otro lado, las mujeres creen que “mejora la
posibilidad de promocién” si el jefe es hombre (35% vs 30% de los hombres). Por otro lado, hay coincidencia en que las mujeres ejecutivas apoyan el desarrollo
de otras (69% vs 71%) y también hay coincidencia en que no hay pocas o no hay “politicas de RRHH relacionadas con la diversidad de género en sus empresas”
(36% vs 37%). Finalmente, las mujeres son mds criticas en cuanto a la pregunta si su “organizacién/empresa comunica las oportunidades de carrera para
mujeres” ya que votaron un total de 31% de nada y muy poco como respuestas versus 22% de los hombres.

» Probablemente el tema de los obstaculos que se presentan en la catrrera de las mujeres ejecutivas sea el que mas diferencias y polémica puede generar
entre mujeres y hombres. Por un lado, si bien se coincide en que “la necesidad de tener un equilibrio entre lo profesional y lo personal” es un tema primordial
(62% de votos de las mujeres y 54% de los hombres), no es el primero en la lista de votaciéon de las mujeres ya que ellas opinan que el “sentimiento de culpa
por descuido de los hijos pequefios” es el de mayor importancia con el 70% de los votos. Los hombres relegaron este tema al quinto lugar con 37% de los
votos lo que podria explicarse como que todavia existe el “mandato” que la mujer es quien debe hacerse cargo de la crianza de los hijos. Tal vez los hombres
son menos sensibles al tema o quieren que las mujeres ejecutivas lo tengan ya resuelto. En los desayunos realizados, surgieron varias opiniones y comentarios
de las mujeres sobre el tema de la maternidad. Como resumen patecetia que a la mujer le cuesta ceder o compartir el “podetr” del hogar con su pareja/esposo,
y a los hombres todavia les cuesta ceder o compartir el “mandato” de ser el proveedor principal y participar mas activamente en el cuidado de sus hijos. No
s6lo la mujer esta cambiando su misién en lo laboral, sino que el hombre también estd viendo como acomodarse en este nuevo “equilibrio inestable”.

ambién se destaca dentro de los obstaculos 1a “discriminacion de género o de votos de las mujeres vs o de los hombres), 1a “falta de motivacion de
Tamb d dentro de los obstaculos la “d de g 7 (48% d del j 46% de los homb la “falta d d
as empresas para que las mujeres ocupen posiciones ejecutivas 0 Vs 0), “jefes que no promueven mujeres 0 VS 0), “inhibiciones personales
1 p para que 1 j pen p j 7 (47% vs 40%), “jefes q p jeres” (46% vs 40%), “inhib p les”
(35% vs 31%), y falta de ambicion” (30% vs 29%). Por dltimo, las mujeres votan que la “falta de modelos a seguir” (26% vs 15%) es un tema también a destacar
ya que consideran que hay pocas mujeres que pudieron ser ejecutivas exitosas y que, al mismo tiempo, pudieron “criar adecuadamente” a sus hijos.

> Finalmente, respecto de cuales son las iniciativas mas efectivas para el desarrollo de la diversidad de género que deberfan implementarse o son ya
exitosas en las organizaciones/empresas. A prioti hay bastante coincidencia en cuanto a cudles son las principales iniciativas que favorecen el desatrollo siendo
“practicas de trabajo flexible” (80% de las mujeres vs 78% de los hombres), “transparencia de oportunidades y remuneraciones” (67% vs 57%); “apoyo del
directorio/senior management para incentivar temas de diversidad de género” (62% vs 68%), “incentivar equipos multidisciplinarios equilibrados en género y
diversidad (56% vs 54%) los mas destacadas y votadas. Aparecen también dentro de las mas votadas las relacionadas a la comunicacion y entrenamiento que
curiosamente son mas votadas por lo hombres como fue “acciones de comunicacioén para cambiar cultura con respecto a diversidad” (36% las mujeres vs 45%
de los hombres) y “programas de entrenamiento en temas de diversidad” (21% vs 32% de los hombres). Esto puede implicar que hay espacio para que sea un
tema de debate y de analisis principalmente por los hombres directivos mas senior que probablemente sean los que van a poder generar un cambio en este
sentido como también considerar los famosos cupos (que fueron poco votados, 13% por mujeres y 8% por hombre). Sin embargo, en mi opinién, los cupos a
veces son necesarios para “rompet” practicas y costumbres (cambiar el “mind set”), pero no son justos y no deberfan perdurar en el tiempo ya que el verdadero
talento (ya sea femenino o masculino) es el que debe prevalecer.
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Algunas recomendaciones, reflexiones y acciones que se pueden implementar:

¢Qué pueden hacer Ias mujeres ejecutivas? Deben continuar ayudando al desarrollo de otras mujeres profesionales a cargos directivos siendo inspiracion y
teniendo visibilidad en la comunidad de mujeres profesionales. Tienen la “obligacion y misién” de que la proxima generacion de mujeres lideres sea mas numerosa
y también mas potente que la actual. Hay que evangelizar y hacer mentoring/coaching ya que los estudios indican que las mujeres en general son menos ambiciosas
que los hombres, que evitan el riesgo y pueden ser menos seguras que los hombres en tomar nuevas responsabilidades. Hay que animarlas para que no bajen los
brazos y se enfrenten a los obstaculos que seguramente van a seguir encontrando en sus carreras. Recomendatrles que se enfoquen y planifiquen su carrera, y acepten
posiciones ejecutivas (jaunque no estén del todo preparadas!), ya que después encontraran la forma de balancear su vida profesional con la familiar. Tenemos
probados ejemplos de mujeres ejecutivas exitosas que tienen familia y eso reafirma que {“se puede”!

También recomendatles que sean directas, resultadistas, y pragmaticas. También que a veces hay que ser mas fria y dejar las emociones afuera de una decision. Que
hay que tomar riesgos y decidir mas rapido. Las mujeres lideres deben controlar lo emocional y aprender a ser mas asertivas. ILa vida actual es una mezcla de vida
personal y profesional donde tanto, el hombre como la mujer, deben darse tiempos para temas personales y para compartir el cuidado de los hijos. Por eso es
importante planificar la vida su marido o pareja para poder dedicarle esfuerzo y pasion a lo laboral. Por otra parte, los hijos del hoy también valoraran mas que sus
padres estén actualizados, sean “modernos” y econémicamente libres.

LLas mujeres deben estar siempre buscando generar confianza y respeto. Para ello las mujeres deben informarse y prepararse para las reuniones donde hay mayoria
de hombres. Hay que ganarse un lugar y eso muchas veces requiere de estar bien preparadas técnicamente para tratar de aportar valor o hacer buenas preguntas.
No se puede ser “light” ni superficial porque eso es lo que estan esperando los hombres en esa reuniéon. Hay que aprovechar ese “sexto sentido, y el “human touch”,
los sentimientos para aportar otros puntos de vista que seguramente los hombres no han considerado.

Las mujeres ejecutivas deben entender y estar cerca del negocio; manejar un P/L, dominar los temas técnicos sin excusas. Debe poner sentido comun, mantener la
curiosidad, ejercitar el aprendizaje continuo y buscar la innovacion. Es clave que las mujeres ejecutivas se apropien del negocio como si fuera suyo, ya que eso se
nota y puede generar una diferencia con los hombres con quienes se compite para una posicion ejecutiva.

Las mujeres generalmente son demasiado exigentes consigo mismas y se reprochan por los errores que una cometen en una forma mds intensa que lo hacen los
hombres. Hoy en dfa en mas importante pedir disculpas y seguir. Hay una buena frase que es “fallar rapido, barato y una sola vez” o la que dice “a veces se gana y
otras se aprende”. Siempre se prefiere a alguien que se equivoque por hacer antes que se equivoque por quedarse pensando.

Los hombres hablan de “yo” y las mujeres de “nosotras” lo que es bueno para el liderazgo, pero no para crecer e imponerse en forma individual. Los hombres
dicen “esto es lo que yo pienso” y a las mujeres les cuesta ser tan determinantes y “jugarse rapidamente” por una alternativa. Pero lo pueden hacer. Es s6lo alimentar
su autoafirmacién de sus competencias mas destacadas como generar vinculos, relaciones interpersonales y empatia. Las mujeres pueden dejar mas facilmente el
“ego” de lado y asi pedir ayuda y rodearse de un equipo que sepa mas que ella para potenciar su gestién. Por otra parte, esta probado que la diversidad en forma
genérica y amplia, brinda la posibilidad de ser mas creativos y de tomar otras ideas y experiencias que en este acelerado contexto cambiante en que vivimos podran
ser claves para la supervivencia o el desarrollo de los nuevos negocios (“always learn from people different from you!”).
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Las mujeres tienden a volver a la casa después del trabajo y asi no van a reuniones en camaras, asociaciones y eventos fuera del trabajo. Esto las pone en desventaja
frente a los hombres que muchas veces estan mas informados y con mayor “network’ que es clave en posiciones de alta direccion. Hay que evitar desarrollarse
solamente dentro de “silos funcionales” en las empresas; hay que ver fuera de las “paredes de cristal” otros entornos de negocio para tener mas informacion,
aprender experiencias de otros, y generar el “network’” que sera fundamental para cuando rompa el “techo de cristal” para asumir una posicion de alta direccion.

En Argentina todavia hay grandes diferencias de género, tanto en las oportunidades que tienen los hombres de ser elegidos para una posicion de alta direccion
versus las mujeres (66% vs 33%), como en la equidad de compensaciones (mujeres ganan en equivalente posicion un 22 a un 27% menos). Todavia las mujeres
tienen un (47% versus un 32%) mas posibilidades de ser condenadas por sus errores que los hombres; son mas “controladas” por los directorios cuando ocupan
posiciones de CEO que los hombres ya que “parece” que deben probar que son probas; el hombre que es promovido es porque “se gand” la posicién en cambio,
la mujer se la nombra “a prueba” y tiene que demostrar que es merecedora de su designacion. Muchas mujeres deben vencer este circulo vicioso que solo genera
inseguridad en las mujeres ejecutivas. Sin embargo, las mujeres CEO conducen empresas en forma mas rentable (versus los hombres que hacen crecer mas las
ventas), generan un mejor ROI, reducen las deudas y hay una mayor probabilidad (61% vs 50%) de supervivencia de la empresa en un periodo de 5 afios.

¢Qué pueden hacer los hombres ejecutivos con poder de decision? Aquellos hombres que tienen actualmente el poder de decidir sobre politicas, practicas e
iniciativas de diversidad de género en sus empresas, deben tomar muy seriamente este tema e involucrarse personalmente. Solo con decisiones claras y acciones
“top down” se podra acelerar el equilibrio de géneros que tardara 20 afos para llegar a la paridad si se sigue el actual ritmo de cambio. Tener en cuenta que la
mayoria de los estudios afirman que las empresas con mujeres en sus filas directivas mejoran los resultados, convencerse que las mujeres ejecutivas traen una nueva
mirada mas humana que impulsa la innovacion, que son muy efectivas en la nueva tendencia del liderazgo horizontal en las empresas lo que favorece la integracion,
el clima laboral (principalmente de los millenials) y la colaboracién colectiva.

Los empleados son cada vez mas inteligentes e incluso dominan mejor la tecnologia, lo que hace que ya no tenga tanto valor el liderazgo vertical donde el jefe decfa
que habfa que hacer, sino un liderazgo horizontal donde predominan los vinculos, la confianza y la cercanfa como lo mas importante. Aqui las mujeres se mueven
coémodas porque son mas empaticas, perciben emociones, pueden adaptar su estilo de liderazgo y comunicacion al otro mas facilmente que los hombres. Ademas,
en esta guerra de talento, las mujeres son una fuente de talento todavia no explotada y esta probado que aquellas que llegan a posiciones de liderazgo generan valor
en las empresas donde trabajan. Tal vez poner cupos puede no ser lo mas justo, pero acelera procesos y cambios. También lo que puede generar un cambio en la
retencion de las mujeres sea promover, desarrollar y aprovechar el talento femenino lo antes posible en sus carreras profesionales (antes de los 30/35 afios) lo que
mejorara las chances de retenciéon al momento de la maternidad.

¢Qué pueden hacer las empresas? Primero el top management debe estar convencido que tener talento ejecutivo femenino va a mejorar los “resultados”, tanto
econémicos como sustentables, del negocio. Después habria que ver si es necesario “bajar” esto con mas comunicacién, establecimiento temporario de cupos (solo
para romper el “mind set” de los ejecutivos o gerentes hombres), incentivar monetariamente en los bonos u otro mecanismo que favorezca el balanceo de equipos
por género. Es fundamental que haya “awareness” del tema y que se explique que hay que detectar mujeres con potencial y desarrollarlas antes que los hombres
con similar potencial para evitar que se pierdan en el camino o se tiren para atras. Las empresas con interés en desarrollar la diversidad tienen tres pilares: vision de
valorar genuinamente la diversidad; lideres comprometidos con la diversidad; y politicas y practicas que favorecen a las mujeres (como licencias por maternidad
extendidas, guarderia; etc.).
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Iniciativas que pueden ayudar a la mujer a sobrellevar el momento mas critico de su carrera que es la maternidad, son las practicas de trabajo flexible, licencias para
el padre, tener un pool de mujeres “certificadas” que ayuden en el cuidado de los hijos, lavanderfas cercanas al trabajo con horarios de entrega y retiro de la ropa,
supermercados o retailers con capacidad de hacer compras online y con delivey, horarios flexibles, y buena tecnologia para el remote work y home office.

Otras iniciativas que pueden ayudar a desarrollar y retener a las mujeres ejecutivas estan relacionadas a designar mentores a aquellas mujeres con mayor potencial,
promover y financiar MBAs a mas temprana edad que los hombres (entre los 25 y los 30 afios), entrenarlas a conocerse mejor para reafirmar sus fortalezas y mejorar
sus areas de desarrollo lo mds temprano en sus carreras, usar la dramatizacién/rol playing para entrenarlas en un ambiente de competencia y mds agresivo para
prepararlas a responder con habilidad y a actuar en forma airosa ante la presion, el bullying, a participar en temas menos afines a la mujer como hablar de futbol.
Incorporar a las mujeres profesionales a redes de contactos, a reuniones dificiles y de alto nivel como oyente, a ambitos fuera de lo estandar de su funcién o de su
area de trabajo. Nombrar ejecutivo hombre como “champion” del desarrollo de las mujeres en la empresa que pueda tener el apoyo de RRHH en la deteccion de
mujeres con potencial, ser su mentor de segundo nivel, estar atento a lo que puede pasar en el mercado y analizar posibles iniciativas que estén dando resultados en
otras empresas para adoptarlas o probatrlas en la propia. El area de RR.HH. tiene también que segmentar y adaptar los programas, las iniciativas y la comunicacion
considerando la diversidad en sus empresas.

Las empresas deben promover la igualdad de género con decisiones que se tomen en el mas alto nivel y sea comunicada “top down” implementando iniciativas
concretas, dando ejemplos concretos y midiendo los progresos. No se puede considerar la diversidad como algo de moda o que “debe hacerse” o como una accién
mas de RSE. Es una decisién de negocio y una ventaja competitiva/clave de éxito.

¢Qué pueden hacer los colegios secundarios? Primero hay que evitar todo estereotipo que venga del pasado porque las mujeres no tendran mas el rol de
“agradar” a los hombres y de criar familias numerosas. Ser mas igualitarias en todo lo que hacen, datles a las mujeres roles masculinos, explicarles con charlas de
mujeres ¢jecutivas que ellas pueden elegir, que pueden ser tan exitosas como ellas y que deben animarse a tomar caminos mas riesgosos y distintos a los que pueden
haber tomado sus madres. Educar en finanzas y tecnologfa y hacer hincapié en la libertad, en la competencia y en los deportes. No temer a ser respetadas y ni tolerar
ningun tipo de violencia de género. Trabajar sobre la autoestima femenina y en sensibilizar a los alumnos hombres del valor de las mujeres en los negocios y el
trabajo para prepararlos. Se necesitan mas “rol models” a seguir y es bueno que aquellas mujeres ejecutivas exitosas sean invitadas a realizar una especie de “road
show” por distintos ambitos académicos donde haya mujeres estudiantes para abrirles los ojos y arengarlas a tener una vida profesional independiente
econémicamente y con ambiciones. Hay que cambiar paradigmas como que hay que casarse y tener hijos o estudiar una carrera blanda y no ingenierfa. {Las chicas
de secundaria dicen que las matematicas “no es cosa de chicas” y es una materia fundamental para muchas carreras que incluso no son duras! Aqui es fundamental
presentar el concepto y crear curiosidad por STEAM (Science, Technology, Engineering, Art and Mathematics) en los chicos de secundaria (y en las mujeres
principalmente) ya que el mundo del futuro se movera alrededor de esta sigla.

¢Qué puede hacer el gobierno o sector publico? Deben promover el estudio de ciencias duras por parte de las mujeres. Hay que dar becas, incentivos de todo
tipo para aumentar la matricula de ingenieras, y de otras profesiones “duras”. Ultimamente bajé del 40% al 20% la matricula de mujeres ingenieras!! Hay que ayudar
en todo evento de difusion e incluso hacer algun estudio mas profundo de las cantidades de mujeres ejecutivas que estan trabajando en empresas por funciones,
edades, educacion, y nivel jerarquico. Hay que hacer censos para entender mejor el estado de la diversidad de género para determinar mejores politicas e iniciativas
para favorecerlo. Argentina puede beneficiarse econémicamente y crecer el PBI si incorpora talento femenino y, ademas, por la calidad del talento femenino
existente y a desarrollar en nuestro pafs, de posicionarse en Latinoamérica como el de mejores indices en cuanto al desarrollo de mujeres directivas. Hay que ser
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creativos y eficaces en el uso de los recursos del estado, pero se debe apoyar a toda ONG responsable que promueva la tecnologia y el emprendedorismo entre las
mujeres. También tener politicas de créditos para emprendimientos que conduzcan mujeres. Los cupos en el senado y en los sindicatos pueden ser catalizadores de
cambios como también lo relacionado a la violencia de género. Finalmente, hay un evento importante que puede significar importantes cambios, y es el capitulo
sobre la mujer que planteara el G20 en el 2018.

cQué pueden hacer Ias mujeres profesionales jovenes (menores a los 35 afios) que eligen transitar la carrera directiva? 1.a maternidad es un tema muy
fuerte y muchas veces se vive en la dualidad de ser mama o ser profesional, pero tal vez la maternidad puede no ser un obstaculo sino parte del desarrollo de una
mujer profesional. Las mujeres que tienen hijos son mas activas y hay que aprender a vivir la dualidad. Las empresas por su lado deben ser “familiarmente
responsables” ayudando en lo que puedan para acompanar no sélo a la mujer sino a ambos padres para mitigar lo mas posible los sentimientos de “culpa” por el
cuidado de los hijos. Los obstaculos son a veces mas personales que de la organizacién o empresa. Es una gran responsabilidad y un gran esfuerzo para una mujer
ser madre y profesional que muchas veces requiere de una planificaciéon y acuerdos con el esposo/pareja para asignar temas y responsabilidades del hogar y de la
crianza de los hijos. Las mujeres deben aprender a ceder ese “poder” que creen tener en el hogar, ya que, es un ambito que debe ser compartido con el hombre e
incluso por los hijos que pueden ser mas responsables de su rol como integrantes de una “unidad de negocio” que en el fondo es una familia.

Ser apasionada, practica y resolver lo mas rapido posible ya que las mujeres tienden a tratar de analizar mas aspectos en la decision que los hombres. También hay
que focalizarse y buscar resultados ya que los hombres pueden hacerlo con mas facilidad (61% vs 30% de las votaciones entre hombres y mujeres). Por otra parte,
recordar que, si bien las mujeres tienden a “agradar” y evitar conflictos, las mujeres ejecutivas han llegado a su posicién de liderazgo porque buscan hacer las cosas
bien independientemente que sean “menos queridas” por tomar decisiones dificiles pero que les permitira ser mas respetadas.

Las mujeres que quieren llegar a posiciones de liderazgo deben hacerse visibles en las empresas y planificar y luego comunicar a sus superiores donde quertian llegar
en sus carreras. Deben tener coraje a animarse a tomar riesgos y a equivocarse. Confiar en el instinto, la sensibilidad y usar el “encanto femenino” a su favor.
Aceptar y asumir cargos o responsabilidades podrian parecer sobre calificadas porque solo asi se iran probando para ver si pueden llegar a una posicioén de direccion.
Tratar de cursar un MBA para tener una perspectiva mas amplia de los negocios es una buena inversion para la carrera y la independencia econémica de las mujeres
jovenes.

Cada mujer puede desarrollarse perfectamente siendo ella misma, manteniendo su esencia e intuicion y traspasando sus propias barreras, animarse
a ir por mas, que no es necesario masculinizar su estilo de liderazgo, y que no busque la perfeccion sino la excelencia. Debe creer en sus habilidades,
ser muy perseverante y, por sobre todas las cosas, tener un deseo de hacer carrera que sea tan poderoso que no la detengan ni los errores, ni la familia
ni ningun jefe que le diga que no puede.
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La sociedad en general tiene todavia un largo camino por recorrer para lograr la igualdad de género, pero hay causas externas que se iran cambiando con el tiempo
con difusion y resultados palpables. Pero, lo mas importante, es que aquellas mujeres que elijan una carrera profesional tienen la oportunidad (y hasta la obligacién)
de seguir rompiendo estereotipos, mandatos, acrecentar la autoestima y convencerse de que “se puede”.

Confiamos que el presente informe sea de tu interés y cerramos afirmando que la diversidad ha probado en varias partes del mundo que genera mejores resultados.
Por eso, si bien es interesante entender las diferencias entre ambos géneros en funciones ejecutivas, tal vez serfa mas productivo aprovechar la complementacion
de los equipos directivos mixtos y diversos, que seguramente aportara innovacion y nuevas perspectivas y estaran mas preparados para enfrentar los grandes cambios
que se vienen en el mediano plazo.

En los proximos meses, haremos presentaciones de estos resultados en ciertos ambitos profesionales v eventos lo que nos permitira seguir trabajando en el afio
> y g
proximo en esta tematica clave de la diversidad de género para favorecer el desarrollo especifico de mujeres ejecutivas en Argentina.

Marcela Celortio Eduardo Suarez Battan

Nota: si bien realizar este tipo de investigaciones no es nuestra actividad principal, creemos que, por nuestro posicionamiento en el mercado de busquedas de
ejecutivos, debemos realizar periédicamente encuestas y sondeos puntuales a los efectos de conocer aun mejor el mercado y compartirlos con clientes y ejecutivos
interesados en el capital humano.

En nuestra Pagina Web www.sb-asociados.com (ver Informes y Articulos) también podras encontrar articulos y resultados de otros sondeos.
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Clasificacion por industria a Ia que pertenecen las mujeres y hombres directivos que respondieron

Respuestas de mujeres directivas

2% 2% 12 {
. 3% = Tecnologfa
Sector de Industria 3% = Bancos, Seguros y Servicios Financieros
. . . 3% e Industri “
(Total de mujeres directivas . ndustria
o o . 312 3% = Consumo
que par thIPar on: ) = Servicios Profesionales y Consultotfa
= Otro
= Medios, Entretenimiento y Turismo
m Educacion

= Transporte & Logistica

= Laboratorios y Salud
= Retail
= Energfa y Mineria
= Gobierno y Servicios Publicos
= Sin fines de lucro
= Servicios de Marketing
Bienes raices y construccion

Respuestas de hombres directivos

2% 2%

Sector de Industria
(Total de hombres directivos
que participaron: 295)

= Tecnologia

= Industria
= Servicios Profesionales y Consultotia
= Bancos, Seguros y Servicios Financieros
= Consumo
= Educacion

‘ o
= Transporte & Logistica
= Bienes raices y construccion
= Medios, Entretenimiento y Turismo
= Retail
= Laboratorios y Salud
= Energia y Mineria
= Servicios de Marketing

Gobierno y Servicios Publicos

= Sin fines de lucro
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Clasificacion por dotacion de sus empresas y la generacion a Ia que pertenecen

Dotacion

= De0a 100

= De 100 a 200

= De 200 a 500

4 = De 500 a 1000
= De 1000 a 2000

= Mas de 2000

Dotacion

= De 0a 100

= De 100 a 200

= De 200 a 500

= De 500 a 1000
= De 1000 a 2000
= Mias de 2000

Generacion

= Baby Boomer (nacida antes de 1960)

® Generacion X (nacida entre 1960 y 1980)

= Generacion Y (nacida entre 1980y 1995)

Generacion

= Baby Boomer (nacido antes de 1960)

= Generacién X (nacido entre 1960 y 1980)

= Generacién Y (nacido entre 1980 y 1995)
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Cantidad de mujeres con cargos gerenciales y ejecutivas en sus organizaciones/empresas

% de colaboradores totales que son mujeres

= Menos del 10%

= Entre 10-20%

= Entre 20-30%

= Entre 30-40%

= Entre 40-50%

= Mas del 50%

% de colaboradores totales que son mujeres

e

= Menos del 10%

= Entre 10-20%

= Entre 20-30%

= Entre 30-40%

= Entre 40-50%

= Mas del 50%

% de colaboradores que son mujeres con
cargos gerenciales

= Menos del 10%

= Entre 10-15%

= Entre 15-20%

= Entre 20-25%

= Entre 25-30%

= Mas del 30%

% de colaboradores que son mujeres con
cargos gerenciales

£

= Menos del 10%

= Entre 10-15%

= Entre 15-20%

= Entre 20-25%

= Entre 25-30%

= Mis del 30%
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Cantidad de mujeres con cargos gerenciales y ejecutivas en sus otganizaciones/empresas (cont.)

% de mujeres ejecutivas sobre total de
ejecutivos en empresa/organizacion

= Menos del 5%

= Entre 5-10%

= Entre 10-15%

= Entre 15-20%

= Mas del 20%

% de mujeres ejecutivas sobre total de
ejecutivos en empresa/organizacion

= Menos del 5%

= Entre 5-10%

= Entre 10-15%

= Entre 15-20%

= Mis del 20%

Numero de mujeres ejecutivas por

empresa/organizacion

3%

4

= Ninguna (cero)

_—
= Entre 1y 2
= Entre 3y 4
= Entre 5y 7
= Entre 7y 9

= Mis de 9

Numero de mujeres ejecutivas por
empresa/organizacion

"

= Ninguna (cero)
= Entre 1y 2
= Entre 3y 4
= Entre 5y 7
= Entre 7y 9

= Mis de 9
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Atributos de las mujeres “ejecutivas exitosas” segun las mujeres y hombres directivos que respondieron

Atributos “votados” por mujetes directivas

Atributos “votados” por hombtes directivos

Son responsables y comprometidas 71%
Capacidad de hacer varias cosas a la vez 57%
Son empaticas, se ponen en el lugar del otro 52%
Son perseverantes 49%
Son flexibles a los cambios y pueden adaptarse 47%
Deciden con una visién mas generalista e inclusiva 44%
Escuchan y comunican bien 41%
Pueden focalizarse y tomar decisiones rapidas 40%
Saben trabajar inter y multidisciplinariamente 39%
Son mas orientadas al ser humano y colaboradoras 34%
Arman buenos equipos en lo laboral 33%
Logran un equilibrio entre el trabajo y la familia 32%
Se animan a desafios 31%
Generan y cultivan el talento tanto en mujeres como en hombres 25%
Son resistentes a la frustracién o error 25%
Tienen interés por el aprendizaje continuo 23%
Tienen como un “sexto sentido” y no se ahogan en “un vaso de agua” 22%
Toman riesgos 22%
Entienden y comprenden las necesidades de los consumidores y clientes 20%
Aceptan consejos y otras formas de ver las cosas 18%
Tienen ayuda para el hogar 17%
Lo que hacen no traiciona sus principios éticos 14%
No les preocupa en éxito de otros/as 11%
Cumplen con las reglas/pricticas de compliance 8%
Disfrutan trabajar mas con hombres que con mujeres 8%
Cuidan bien su salud y de su aspecto personal 7%
Son extrovertidas / sociables 7%
Fueron muy aplicadas en la Facultad/tienen buenos “promedios” 4%
Otros 3%
No necesitan sentirse queridas o aceptadas 2%
Practican deportes / hacen ejercicio 2%

Son responsables y comprometidas 68%
Son perseverantes 58%
Son mis orientadas al ser humano y colaboradoras 41%
Capacidad de hacer varias cosas a la vez 37%
Logran un equilibrio entre el trabajo y la familia 36%
Saben trabajar inter y multidisciplinariamente 35%
Son empaticas, se ponen en el lugar del otro 34%
Escuchan y comunican bien 30%
Arman buenos equipos en lo laboral 27%
Deciden con una visién mas generalista e inclusiva 26%
Son flexibles a los cambios y pueden adaptarse 26%
Cumplen con las reglas/pricticas de compliance 22%
Entienden y comprenden las necesidades de los consumidores y clientes 22%
Se animan a desafios 22%
Aceptan consejos y otras formas de ver las cosas 18%
Lo que hacen no traiciona sus principios éticos 17%
Tienen interés por el aprendizaje continuo 17%
Son extrovertidas / sociables 17%
Generan y cultivan el talento tanto en mujeres como en hombres 16%
Tienen como un “sexto sentido” y no se ahogan en “un vaso de agua” 16%
Pueden focalizarse y tomar decisiones rdpidas 16%
Son resistentes a la frustracion o error 16%
Toman riesgos 14%
Disfrutan trabajar mds con hombres que con mujeres 12%
Cuidan bien su salud y de su aspecto personal 12%
No les preocupa en éxito de otros/as 6%
Fueron muy aplicadas en la Facultad/tienen buenos “promedios” 6%
Tienen ayuda para el hogar 6%
No necesitan sentirse queridas o aceptadas 4%
Otros 3%
Practican deportes / hacen ejercicio 1%
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Experiencias anteriores de Ias mujeres ejecutivas segiin las mujeres y hombres directivos que respondieron

Respuestas mas “votadas” por las mujeres directivas

Respuestas mas “votadas” por los hombres directivos

Haber buscado siempre la excelencia y auto exigencia personal 80% Haber buscado siempre la excelencia y auto exigencia personal 74%
Haber tenido como objetivo la independencia econémica 50% Haber tenido ambicién de llegar a ser una “numero uno” en alguna actividad 62%
Haber tenido ambicion de llegar a ser una “numero uno” en alguna actividad 46% Haber tenido un mentor en su carrera inicial 40%
Haber tenido un mentor en su carrera inicial 45% Haber tenido como objetivo la independencia econémica 38%
T . . s . Haber estudiado carreras duras o ciencias (Ingenierfa, Contador, Lic en
Haber sido lider en ciertas actividades en su nifiez y juventud 27% " . . (ng ’ ’ 38%
Administracién, Economia, etc.)
Casarse / estar en pareja con alguien comprensiva/o a las ambiciones personales . . .
/ pare) e P / p 27% Haber tenido necesidad de trabajar 25%
de la mujer
Haber tenido necesidad de trabajar 22% Haber sido lider en ciertas actividades en su nifiez y juventud 24%
Haber ido a colegios mixtos y haber estado en ambientes donde se haya . . ., .
. & ) ) 20% Haber priorizado su carrera o trabajo versus la conformacion de una familia 21%
competido con hombres
Haber cuidado de su aspecto personal y salud 18% Haber estudiado un MBA/postgrado importante 21%
Haber estudiado carreras duras o ciencias (Ingenietfa, Contador, Lic en .
. . . (Ing ’ ’ 18% Haber cuidado de su aspecto personal y salud 18%
Administracién, Economia, etc.)
. . Casarse / estar en pareja con alguien comprensiva/o a las ambiciones personales
Haber estudiado un MBA/postgrado importante 17% / pare) S p / p 16%
de la mujer
. . . . Haber ido a colegios mixtos y haber estado en ambientes donde se haya competido
Haber querido parecerse o seguir a un lider local o mundial 12% & y ) p 10%
con hombres
Haber competido en actividades deportivas 11% Haber competido en actividades deportivas 9%
Haber priorizado su catrera o trabajo versus la conformacion de una familia 9% Haber participado en actividades de ayuda comunitaria 8%
Haber participado en actividades de ayuda comunitaria 8% Haber querido parecerse o seguir a un lider local o mundial 5%
Otros 7% Otros 5%
Ser soltera, no tener hijos y darle prioridad a la carrera 1% Ser soltera, no tener hijos y darle prioridad a la carrera 4%
Tener “pasiéon” por trabajar en una empresa/organizacion y pertenecer al 0% Tener “pasion” por trabajar en una empresa/organizacion y pertenecer al mundo 0%
0 0

mundo corporativo

corporativo
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Opiniones sobre Ias mujeres ejecutivas segun las mujeres y hombres directivos que respondieron

Nivel alcanzado para ser mujer exitosa

= Gerente

= Gerente Senior

= Directora Funcion

= CEO/Gerente General/Managing

Director

= Miembro de un Directotio

Nivel alcanzado para ser mujer exitosa

m Gerente

= Gerente Senior

= Directora Funcion

= CEO/Gerente General/Managing

Director

® Miembro de un Directotio

Exito ligado a liderazgo o poder

= Liderazgo

® Poder

Exito ligado a liderazgo o poder

= Liderazgo

= Poder

Suarez Battan & Asociados — Headhunters / www.sb-asociados.com

17


http://www.sb-asociados.com/

SUAREZ BATTAN & ASOCIADOS

Busqueda de Ejecutivos

Opiniones sobre Ias mujeres ejecutivas segun las mujeres y hombres directivos que respondieron

Solo con ambicidn y actitud personal se llega

a ser mujer ejecutiva

= Nada de acuerdo

m Poco de acuerdo

= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Solo con ambicidn y actitud personal se llega

a mujer ejecutiva

= Nada de acuerdo

m Poco de acuerdo

= De acuerdo

= Muy de acuerdo

A la mujer le gusta tener jefe hombre o jefa

mujer?

= Hombre

= Mujer

¢A la mujer le gusta tener jefe hombre o jefa

mujer?

= Hombre

= Mujer
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Industrias mas favorables para el desarrollo de una mujer ejecutiva

Industrias mas “votadas” por las mujeres directivas

Industrias mas “votadas” por los hombres directivos

Educacion 67% Educacién 65%
Moda / Disefio 64% Moda / Disefio 60%
Consultoria 53% Consultoria 60%
ONG / Sin fines de lucro 49% Medio Ambiente 58%
Servicios de Marketing /Investigacion de Metcado 46% Hoteleria/Turismo 57%
Consumo Masivo 45% Consumo Masivo 50%
Hotelerfa/Turismo 42% Setrvicios de Marketing /Investigacion de Metrcado 48%
Abogados 38% Medios y Entretenimientos 47%
Medios y Entretenimientos 36% Bancos / Servicios Financieros 47%
Ocio y Recreacion 35% Ocio y Recreacion 47%
Bancos / Servicios Financieros 34% ONG / Sin fines de lucro 44%
Salud 31% Abogados 42%
Gobierno 26% Salud 40%
Medio Ambiente 26% Real estate 30%
Tecnologia y Telecomunicaciones 19% Arquitectura 30%
Arquitectura 24% Contadores/Auditores 28%
Real estate 23% Call Center/Portales 28%
Laboratotios 23% Gobierno 27%
Contadores/Auditores 21% Laboratotios 23%
Biotecnologia 13% Tecnologia y Telecomunicaciones 21%
Call Center/Portales 12% Retail 16%
Retail 12% Biotecnologia 15%
Seguros 9% Otros 13%
Otros 5% Automotriz / Manufactura 4%

Automotriz / Manufactura 5% Agroindustria 3%

Agroindustria 3% Transporte / Logistica 3%

Petréleo/Energia 3% Petroleo/Energia 1%

Construccion / Ingenieria 3% Construccion / Ingenieria 1%

Transporte / Logistica 2% Mineria 1%

Seguridad 1% Seguridad 1%

Mineria 1% Seguros 1%
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Funciones en Ias que pueden predominar o desarrollarse las mujeres ejecutivas

Funciones “votadas” por mujeres directivas

Funciones “votadas” por hombres directivos

Recursos Humanos 75% Recursos Humanos 82%
Relaciones Institucionales y Comunicaciones 48% Marketing 59%
Marketing 48% Relaciones Institucionales y Comunicaciones 54%
Académico 44% Relaciones Publicas 47%
Relaciones Publicas 42% Administracion y Finanzas 33%
Administracion y Finanzas 30% Consultorfa 28%
Consultorfa 28% Académico 28%
Asuntos Legales 26% Asuntos Legales 26%
Investigacion 20% Auditorfa 18%
Auditoria 18% Ventas 13%
Gerencia de Unidad de Negocios/ VP 14% Desarrollo de Productos 12%
Ventas 11% Sistemas 11%
Duefio/CEO Ejecutivos 11% Investigacion 11%
Gerencia General/CEOQO/CM 10% Gerencia de Unidad de Negocios / VP 9%
Desarrollo de Productos 8% Duefio/Ditectores No Ejecutivos 5%
Sistemas 8% Director No Ejecutivo 5%
Duefio/Ditectores No Ejecutivos 5% Duefio/CEO Ejecutivos 3%
Director No Ejecutivo 4% Gerencia General/CEO/CM 3%
Otros 2% Opetaciones/Logistica 1%
Operaciones/Logistica 1% Produccién e Ingenierfa 0%
Produccién e Ingenieria 1% Otros 0%
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Busqueda de Ejecutivos

Percepciones y politicas de diversidad de género segiin las mujeres y hombres directivos que respondieron

de otras? 1%

En organizaciones donde hay mas mujeres
ejecutivas, cree que se favorece el crecimiento

= Nada de acuerdo

= Poco de acuerdo

u De acuerdo

= Muy de acuerdo

En organizaciones donde hay mas mujeres
ejecutivas, ¢cree que se favorece el crecimiento

de otras?

3%

&

= Nada de acuerdo

® Poco de acuerdo

# De acuerdo

= Muy de acuerdo

Mejora la posiblilidad de promocion de
mujeres ejecutivas si su jefe es hombre?

® Nada de acuerdo

® Poco de acuerdo

u De acuerdo

= Muy de acuerdo

Mejora la posiblilidad de promocion de
mujeres ejecutivas si su jefe es hombre?

-

= Nada de acuerdo

® Poco de acuerdo

= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Suarez Battan & Asociados — Headhunters / www.sb-asociados.com

21


http://www.sb-asociados.com/

SUAREZ BATTAN & ASOCIADOS

Busqueda de Ejecutivos

Su organizacién comunica

mujeres?

&

Percepciones y politicas de diversidad de género (cont.)

oportunidades de carrera para

= Nada

= Poco

= Adecuadamente

= Mucho

Hay politicas de RRHH relacionadas a

diversidad de género en su

organizacion?

= Nada
m Pocas
= Algunas

= Muchas

Hay apoyo de las mujeres ejecutivas
para que otras puedas desarrollarse?

1%

&

= Nada

= Poco

= Bastante

= Mucho

Su organizacién comunica

mujeres?

oportunidades de carrera para

= Nada

= Poco

= Adecuadamente

= Mucho

Hay politicas de RRHH
relacionadas a diversidad de
género en su organizacion?

= Nada

m Pocas

= Algunas

= Muchas

Hay apoyo de las mujeres ejecutivas
para que otras puedas desarrollarse?

0%

v

= Nada

= Poco

= Bastante

= Mucho
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Principales obsticulos de Ia carrera para que Ias mujeres puedan desarrollarse

Items respondidos por mujeres directivas

Items respondidos por hombres directivas

Sentimiento de culpa por “descuido” de hijos pequefios 70% Necesidad de tener un equilibrio entre lo profesional y lo personal 54%
Necesidad de tener un equilibrio entre lo profesional y lo personal 62% Discriminacion por género 46%
D st €m0 (50 48% Il:glstii i((i)(; :C:iigzlctigz:n la empresa/organizacion para que las mujeres ocupen 40%
Ezlstia:: i((i;l :c;tii;ztlctiic;)fzsen la empresa/otrganizacién para que las mujeres ocupen 47% [l e 7w BT FREies 40%
Jefes que no promueven mujeres 46% Sentimiento de culpa por “descuido” de hijos pequefios 37%
Inhibiciones personales 35% Conflicto con su pareja 32%
Falta de ambicién 30% Demasiado involucramiento emocional 32%
Conflicto con su pareja 30% Inhibiciones personales 31%
Falta de modelos a seguir 26% Falta de ambicion 29%
Demasiado involucramiento emocional 25, Discriminacién cultural (no esta bien visto por la sociedad o por la familia 17%
cercana)
Poca disposicion al riesgo 21% Poca motivacion para liderar gente 17%
Zirsc(::lilr;inacién cultural (no esta bien visto por la sociedad o por la familia 20% Poca disposicion al riesgo 15%
Falta de visién estratégica 15% Falta de modelos a seguir 15%
Poca motivacion para liderar gente 13% Falta de conocimiento técnico 14%
Falta de vocacién para gerenciar gran cantidad de colaboradores 10% Falta de vision estratégica 9%
Falta de conocimiento técnico 9% Falta de vocacion para gerenciar gran cantidad de colaboradores 8%
Falta de asertividad 6% Falta de interés por la tecnologfa 6%
Falta de interés por la tecnologfa 3% Falta de asertividad 2%
Otros 0% Otros 0%
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Iniciativas mds efectivas para Ia diversidad de género

Iniciativas votadas por mujeres directivas

Iniciativas votadas por hombres directivos

Practicas de trabajo flexibles 80% Practicas de trabajo flexibles 78%
. . . . , Apoyo del Directorio / Senior Management para incentivar temas de
Transparencia de oportunidades y remuneraciones considerando el género 67% POYO ) / g p 68%
diversidad de género
Apoyo del Directorio / Senior Management para incentivar temas de diversidad de . . . . .
'111 yr / g p 62% Transparencia de oportunidades y remuneraciones considerando el género 57%
género
Incentivar equipos multidisciplinarios equilibrados en género y diversidad 56% Incentivar equipos multidisciplinarios equilibrados en género y diversidad 54%
Programas de mentores que ayuden al desarrollo de carrera de las mujeres 45% Acciones de comunicacién para cambiar la cultura con respecto a la diversidad | 45%
Licencias igualitarias para hombres y mujeres 40% Programas de mentores que ayuden al desarrollo de carrera de las mujeres 43%
Incentivos a las mujeres para aplicar a posiciones de liderazgo 40% Licencias igualitarias para hombres y mujeres 38%
Acciones de comunicacién para cambiar la cultura con respecto a la diversidad 36% Programas de entrenamiento en temas de diversidad 32%
Desarrollar un network interno profesional de mujeres dentro de la organizacién 27% Incentivos a las mujeres para aplicar a posiciones de liderazgo 30%
. L Desarrollar un network interno profesional de mujeres dentro de la
Programas de entrenamiento en temas de diversidad 21% L p ’ 18%
Organlzaclon
Hacer cambios en el sistema de seleccion de mujeres en cuanto a practicas y 1794 Hacer cambios en el sistema de seleccién de mujeres en cuanto a practicas y 179
1.0 o ) 0
politicas politicas
L Promover actividades fuera del ambito laboral que integren ambos sexos
Establecer cupos para la diversidad 13% . . g & 11%
(After office o partido de voley versus partido de futbol)
Promover actividades fuera del ambito laboral que integren ambos sexos (After L
. ) . q & ( 10% Establecer cupos para la diversidad 8%
office o partido de voley versus partido de futbol)
Capacitacion en Tecnologia 10% Capacitacion en Finanzas 8%
Capacitacion en Finanzas 10% Capacitacioén en Tecnologia 7%
Otros 2% Otros 1%
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