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Introduccion

Informe Women in Busine
2022 de Grant Thornton:
;Qué pueden hacer las
empresas para abrirla
puerta a un talento diverso?

Bienvenidos a la edicién 2022 de nuestro informe anual, que
® analiza la situacion de la mujer en la alta direccion y los
Co nte n I d os avances conseguidos en materia de paridad de género en todo
el mundo. Nuestro informe Women in Business 2021 identifico
la ventana de oportunidades que el entorno post-pandemia
podia generar para que las mujeres puedan acceder a un
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“Es fundamental que las empresas sean mas igualitarias. Es un
requisito para que resulten atractivas tanto para los clientes
como para los empleados. La igualdad de género es algo que
los directivos debemos priorizar cada dia, en cada decision

que tomemos”.

Anna Johnson, CEO de Grant Thornton Suecia

La adopcidn de estas politicas proactivas ha dado lugar a un
aumento generalizado de la proporcion de mujeres en la alta
direccidn en todo el mundo, pasando del 31% de los altos
cargos en 2021 al 32% actual. En los Gltimos diez afios, esta
cifra ha aumentado 11 puntos porcentuales, desde el 21%
registrado en 2012.

Nueve de cada diez organizaciones encuestadas en nuestro
estudio (90%) cuenta al menos con una mujer en la alta
direccion u organismo equivalente, una cifra que se mantiene
sin cambios desde el afho pasado. A nivel regional, vemos que
todas las dreas analizadas han superado el punto de inflexion
del 30% necesario para catalizar un crecimiento significativo’,
tal y como se analiza en nuestro informe de 2021.

“Estas cifras son un reflejo de la toma de conciencia realizada
por los directivos. Se han dado cuenta de lo importante que
es contar con un entorno diverso y han adoptado mayores
esfuerzos para construir una cultura més inclusiva”, afirma
Kim Schmidt, lider global de Leadership, People and Culture
en Grant Thornton International. “En los Gltimos anos, se ha
acelerado la creacion de entornos seguros y mas auténticos
para todos los empleados”.

Una nueva perspectiva del trabajo

Ademds de las medidas que se han adoptado para impulsar
las iniciativas de diversidad e inclusidon, el aumento de la
proporcion de puestos directivos ocupados por mujeres puede
deberse a un mejor acceso a las oportunidades de liderazgo
gracias a las nuevas practicas laborales. Tres de cada cuatro
encuestados por Grant Thornton (73%) consideran que los
cambios en las précticas laborales impulsados por el COVID
beneficiaran a largo plazo a la trayectoria profesional de

las mujeres. Estos cambios incluyen una redefinicion de las
modalidades de trabajo flexible y la introduccion de modelos
laborales hibridos.

“Las organizaciones que impongan formas de trabajo
inflexibles van a tener problemas”, advierte Kim Schmidt.

“Las entidades ganadoras serén aquellas que se sumen a

esta transformacion hacia la diversidad y la inclusién, que

se muestren abiertas con respecto a la adopcion de cambios
continuos y que afirmen con rotundidad: «Aqui ayudamos a las
personas a que trabajen de forma diferente»”.

1. https://www.msci.com/www/research-paper/the-tipping-point-women-on/0538947986

2. https://www.grantthornton.global/en/insights/Global-business-pulse/#war

A su vez, los avances conseguidos generan ventajas para

las empresas, no solo por el hecho de contar con equipos
directivos mas diversos, sino también porque les ayudan a
competir en la actual «batalla por el talento». A medida que
las economias de todo el mundo siguen evolucionando y se
cuestionan los modelos de negocio tradicionales en favor

de estructuras mas fluidas, las organizaciones necesitan

un conjunto de habilidades diferentes. Las empresas se ven
obligadas a competir para captar a aquellos profesionales que
tengan las habilidades adecuadas para liderar y tener éxito en
el nuevo entorno de negocio.

Nuestro estudio muestra que la retencion del talento existente

y la captacion de nuevo talento se encuentran entre los

tres principales factores que impulsan las actividades de
compromiso e inclusion de las empresas, tal y como demuestra
el hecho de que el 41% y el 39% de los encuestados citen estos
factores, respectivamente.

Reducir el déficit de habilidades

A pesar de que actualmente las empresas pueden acceder a
una base de talento mas diverso gracias a las practicas de
trabajo flexibles adoptadas tras la pandemia, el déficit de
habilidades no se estd reduciendo. Nuestro informe Global
Business Pulse revela que el 57% de las organizaciones

del mid-market prevén que la escasez de talento serd una
limitacion importante para sus negocios en los proximos 12
meses - el mismo porcentaje que el afio pasado?

Este problema se ha intensificado en los Gltimos meses debido
a la elevada rotacion de talento resultante de la “Gran
Dimisién”?, provocada por el fuerte movimiento de personas
que han reevaluado su vida profesional y han optado por
redefinir su desarrollo laboral. En consecuencia, las empresas
deben esforzarse atin mds por crear entornos en los que sus
empleados puedan encontrar su proposito.

En el marco de estas medidas, deberdn adoptar esfuerzos
conscientes para adaptar los entornos de trabajo a los
empleados, faciliténdoles la conciliacion de la vida laboral y
personal, y la posibilidad de seguir trabajando en la misma
organizacion a medida que vayan pasando por las diferentes
etapas de su vida.

3. https://www.weforum.org/agenda/2021/11/what-is-the-great-resignation-and-what-can-we-learn-from-it
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“La forma en que las personas aprenden, se comprometen
e interactlan en el entorno de trabajo es Gnica y diferente
de las del resto de personas. Por tanto, la adopcion de una
formula genérica le puede servir a mucha gente, pero no a
todo el mundo”, senala Kim Schmidt. “Los directivos tienen
que entender que cada uno de sus empleados estd en una
situacion diferente porque tienen diferentes circunstancias
personales con las que lidiar”.

La mentalidad de la igualdad

Este cambio de perspectiva ya es més que evidente en el mid-
market, como indica el hecho de que el 73% de las empresas
hayan implantado nuevas modalidades de trabajo para
crear un entorno mas inclusivo para el talento femenino. Al
centrarse en las necesidades individuales de las personas,

las organizaciones podrén acceder a una base de talento
con un conjunto mas diverso de habilidades e incorporar a

un mayor niimero de mujeres a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a combatir la escasez de talento.

“Cada vez son mas las personas que se dan cuenta de que
los equipos igualitarios ofrecen mejores perspectivas, algo
que se ha puesto de manifiesto durante la pandemia, cuando
las prioridades de las empresas han sido tan diferentes”,
apunta Anna Johnson. “Se estén echando por tierra muchas
estructuras invisibles y redes tradicionales, lo cual contribuye
a crear un clima mas igualitario. Esto significa que es mas
probable que un mayor niimero de mujeres asuma mds
responsabilidades y ascienda a puestos de alta direccion.”

En las paginas siguientes ofrecemos un andlisis en profundidad
de los datos recabados en la edicion 2022 de nuestros estudios
y de las tendencias mundiales de liderazgo. m
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Resultados globales

No hay vuelta atras La proporcién de mujeres en puestos de alta direccién
Tras dos afios de trastornos e interrupciones por la se sitlia en un 32% en 2022, por encima del 30%
pandemia de coronavirus, resulta alentador ver que

en 2022 se estd produciendo un aumento en todo el
mundo de la proporcidon de puestos de alta direccion del

30%

mid-market ocupados por mujeres. Aunque los avances
conseguidos sigue siendo graduales - con una mejora
de tan solo un punto porcentual con respecto a 2021

- debemos celebrar el hecho de que se mantenga la
tendencia al alza ya que, en un contexto tan volatil como
el actual entorno post-pandemia, bien podria haberse
registrado un estancamiento o incluso un retroceso.

Por segundo afio consecutivo, los resultados globales se

siguen manteniendo por encima del punto de inflexion del
30% que se considera necesario para conseguir un cambio

significativo. Por tanto, podemos ser optimistas y afirmar 3 2 %

que es poco probable que se produzca una inversion en
esta tendencia. Sin embargo, aunque vemos un impulso

Proporcién de mujeres en puestos de alta direccién en todo el mundo, 2011-2022
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Los resultados globales se siguen manteniendo por encima del
punto de inflexidon del 30% que se considera necesario para
conseguir un cambio significativo. Por tanto, podemos ser
optimistas y afirmar que es poco probable que se produzca una

inversion en esta tendencia.

continuado hacia la paridad de género, los avances siguen
siendo lineales en gran medida, en lugar de mostrar la
aceleracion que preveiamos una vez superado el hito del

30%.

Sin duda alguna, esto se debe en parte a que el coronavirus
ha generado fuertes cambios en el entorno empresarial y ha
trastocado la forma de operar de las empresas. “El mercado y
los reguladores piden cambios mas rapidos, pero los avances
en materia de diversidad de género se han visto frenados

por el impacto de la pandemia”, apunta Larissa Keijzer,
responsable regional para EMEA y CEl del desarrollo de la
red de Grant Thornton International. “Muchas organizaciones
aplazaron los cambios en la alta direccion durante la
pandemia. Puede que esta situacion haya influido en el ritmo
de cambio de estos resultados, por lo que podriamos ver un
cambio adin mayor el préximo afo”.

Se acelera el ritmo de cambio

Nuestro estudio sugiere que la tendencia lineal vista hasta
ahora se ha transformado con un impulso méas dingmico.
Los datos recogidos por Grant Thornton en los 10 afos
anteriores a 2021 indicaban que en 2025 se alcanzaria

una representacion del 33% de mujeres en la alta direccion,
mientras que la aceleracion registrada en 2022 apunta a
que pueda alcanzarse antes este hito. Si las empresas siguen
enfocd@ndose en la diversidad y la inclusion, y se mantiene la
tendencia actual, en 2025 podria haber un 34% de mujeres
en puestos de alta direccion en todo el mundo.

Proporcion de empresas que cuentan al menos
con una mujer en la alta direccién en 2022

2022

2021
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El impacto del COVID-19 estd disminuyendo gracias a las
defensas médicas y sociales adoptadas a escala internacional.
Paralelamente, las empresas estdn demostrando una

mayor resiliencia frente a los impactos de la pandemia. Si a
estos factores les sumamos las medidas impulsadas por la
regulacion y la presion que se estd ejerciendo sobre la base
mundial de talento, cabe esperar que esta evolucion hacia la
paridad de género se vaya acelerando en los proximos afos.

Abiertos a las oportunidades

A medida que se implanten con solidez los nuevos modelos de
trabajo y se acepten como habituales las practicas de empleo
mas flexibles, aumentardn las oportunidades de progresion
profesional para la mujer. A pesar de que los dos Gltimos afios
se han visto muy marcados por la inestabilidad, los resultados
globales se han mantenido por encima del punto de inflexion
del 30% necesario para conseguir un crecimiento significativo.
Ademés, el 90% de las organizaciones siguen teniendo al
menos una mujer en la alta direccion. A la vista de lo anterior,
cabe esperar que se produzca un salto considerable en el
nGmero de empresas que incorporen talento femenino a sus
puestos de alta direccion.

“Puede que los resultados actuales sean el germen de

una importante transformacion que esté a punto de
producirse, y no tanto los Gltimos coletazos de los avances
anteriores”, sugiere Kim Schmidt, de Grant Thornton
International. “Puede que se trate de una nueva generacion

de profesionales que estdn empezando a adentrarse en los
puestos de responsabilidad. Los préximos 12 meses van a ser
tremendamente interesantes, tras un afno completo de grandes
movimientos como resultado de la «Gran Dimision».” m

Se mantiene la misma
proporcion en 2022



Variaciones regionales

Proporcién regional de puestos de alta direccién ocupados por mujeres en 2022, y posicién relativa con respecto al

punto de inflexion del 30%

33%

Norte América

M

Africa

30%

35%

Latino América

Todas las regiones han alcanzado el punto de inflexion
Ademas del aumento general del porcentaje de puestos
directivos ocupados por mujeres, hemos visto que todas las
regiones analizadas han obtenido resultados positivos en
relacion con el punto de inflexion, alcanzando o superando
ese 30%. Este dato deberia consolidar la tendencia hacia la
paridad de género en todas las regiones.

El aumento a escala mundial viene motivado en gran

medida por las mejoras registradas en Africa y APAC. Africa
sigue representando un caso de éxito en el dmbito de la
incorporaciéon de la mujer - con un 40% de puestos directivos
ocupados por mujeres, muy por encima de la media mundial.
Se trata de un aumento en comparacién con el 39% registrado
en 2021, y un salto significativo desde el 30% de 2018.

«Ademas del aumento de las camparfias en favor de las
culturas inclusivas y diversificadas en el entorno laboral,

las trabajadoras de la region han demostrado la agilidad
necesaria para adaptarse a las modalidades de trabajo
flexibles, aprovechando el uso de la tecnologia y la innovacion

33%

Union Europea

30%

APAC

30*

37%

ASEAN

para tener mas éxito en el trabajo”, apunta Ngozi Ogwo, socia
responsable y CEO de Grant Thornton Nigeria.

Por su parte, la region APAC ha registrado, en general, un
cierto retraso en el crecimiento en comparacion con el resto del
mundo, y sus paises mds desarrollados, en particular, se han
quedado rezagados con respecto a los avances conseguidos

a nivel internacional. En 2022, la regién ha logrado cerrar

esta brecha, acercdndose al resto de regiones y alcanzando el
punto de inflexidn del 30% de puestos directivos ocupados por
mujeres, en comparacion con el 28% registrado en 2021 y el
23% de 2018.

Esta evolucion podria deberse al cambio de actitud registrado
en el seno de las empresas. Tal y como apunta Julia Newton-
Howes, CEO de Investing in Women, una iniciativa del gobierno
australiano cuyo objetivo es promover la igualdad de género
en el entorno de trabajo y el empoderamiento econémico de

la mujer en el sudeste asiatico: “Hemos trabajado con una
serie de empresas comprometidas con la igualdad de género
en el entorno laboral y hemos contribuir a crear coaliciones
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de empresas que quieren utilizar modelos objetivos para
crear entornos de trabajo basados en la igualdad de
género. Estas empresas se encuentran entre los principales
lideres regionales en la incorporacion de la mujer a la alta
direccion”.

Los mercados maduros son mas lentos en reaccionar
La region ASEAN es el segundo territorio con mejores
resultados, con un 37% de puestos directivos ocupados por
mujeres en la region, lo que supone un ligero descenso con
respecto al 38% del afio pasado, y menos impactante que
el 39% experimentado en el afio 2018. Esta estabilizacion
se refleja en todas las demas regiones, en donde los

datos se han mantenido sin cambios - como en el caso

de Norteamérica donde los resultados se mantienen en el
33% - o bien han experimentado un ligero descenso, como
en la Unién Europea y en Latinoamérica. Sin embargo, si
analizamos la tendencia de los Gltimos anos, los resultados
siguen siendo tranquilizadores, ya que la Unién Europea se
asienta en el 33%, frente al 27% de 2018, Latinoamérica
alcanza el 35%, frente al 30% de 2018, y Norteamérica ha
mejorado mucho en este periodo, con un aumento de 12
puntos porcentuales desde el 21% de 2018.

“En ocasiones, a los mercados maduros les resulta més
dificil cambiar”, indica Larissa Keijzer, de Grant Thornton
International. “Los resultados muestran que los mercados
emergentes estén acelerando, mientras que Europa y
Norteamérica todavia estdn cambiando de mentalidad con
respecto a la incorporacion de la mujer a la alta direccion.
Mientras que algunos mercados se enfocan Gnicamente

en el talento, los mercados mas maduros aln tienen que
reinventarse” m

66

Los mercados emergentes
estan acelerando, mientras
que Europa y Norteamérica
todavia estdn cambiando de
mentalidad”

Larissa Keijzer, responsable regional para EMEA y CEI
del desarrollo de la red de Grant Thornton International.

Evolucién de la proporcién de mujeres en la alta direccién en todas las regiones, 2018-2022
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Proporcion de puestos directivos ocupados por mujeres en todo

el mundo en 2022

23%
COO

Predominan los puestos de RRHH y finanzas
En 2021, los resultados globales mostraron una
tendencia al alza en el nimero de mujeres que
ocupaban puestos en la alta direccién - lo cual se
debia fundamentalmente a razones operativas y
de liderazgo estratégico. Se observdé un aumento
generalizado en la proporcion de mujeres que
ocuparon puestos de Direccién General (CEO),
de Direccién Financiera (CFO), de Direccion de
Operaciones (COQ) y de Direccién de IT (CIO).
Asimismo, se observd una caida simulténea en

el nimero de mujeres que ocupaban puestos de
Direccion de Recursos Humanos. En la mayoria de
los casos, esta evolucion representa una tendencia
uniforme con respecto a los tres Gltimos afios. En
2022, en algunos puestos, sobre todo en los de
direccion financiera y direccion de operaciones,
se ha mantenido esta progresion ascendente, si
bien en otros puestos se ha producido una cierta
estabilizacion.

El cargo de Direccion de RRHH sigue siendo el
puesto mds ocupado por mujeres en todo el mundo,
con un 39%. Sin embargo, la Direccién Financiera
se sitGa ahora muy cerca, con un 37%, tras
situarse en el 30% en 2020 y en el 36% en 2021. En
2022, continlia el aumento de mujeres en puestos
de Direccion de Marketing, pasando del 18%
registrado en 2020 al 24% de 2022.
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Puestos ocupados por mujeres en la alta direccién, por region (2022)
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Después de haber registrado aumentos significativos en la
proporcion de mujeres que ocupan puestos de Direccion
General, Direccion de IT y Direccion de Operaciones en
2021, en 2022 se ha producido una estabilizacion general

en este sentido. El puesto de Direccion General se mantiene
en torno a la cuarta parte, bajando del 26% al 24%, si bien
sigue estando muy por encima de la cifra de uno de cada
cinco (20%) registrada en 2020. Entretanto, la Direccion de
Operaciones se ha mantenido al nivel del 23%, y la Direccion
de IT ha bajado del 21% en 2021 al 19% en 2022.

Cabe destacar que el perfil de los puestos de la alta direccion
estd cambiando, con un enfoque cada vez menos aislado en
sus dmbitos de responsabilidad. “La direccién de RRHH, que
a menudo estd ocupada por mujeres, solia ser un puesto muy
funcional pero, debido a la actual «batalla por el talento»

se estd convirtiendo en un puesto mucho mas estratégico”,
afirma Larissa Keijzer de Grant Thornton International. “Y una
vez que las mujeres ocupan un papel estratégico, ya no lo
abandonan”.

Puestos ocupados por mujeres, por cultura y geografia
La evolucion de los datos se matiza en gran medida a nivel
regional, mds de lo que cabria pensarse si solo se analizaran
los datos a nivel mundial. Si bien hemos visto que Africa va
por delante en la incorporacion de la mujer a los puestos de
alta direccion, los principales cargos ocupados en la region
suelen ser la direccidn de RRHH (68%) o la direccién de

Direccion de IT

(CIO)

Direccidon de
Operaciones
(Co0)

Direccidén de
Marketing (CMO)

Latinoamérica Norteamérica

marketing (35%). Con frecuencia, la percepcién sobre estas
funciones sigue siendo que se trata de puestos mas bien de
apoyo y menos operativas. Por su parte, solo el 22% de las
empresas africanas dispone de una mujer al frente de la
Direccion General.

La region APAC también va a la zaga en cuanto a la
proporcion de puestos de Direccidén General ocupados por
mujeres, con solo un 16%, mientras que Latinoamérica se sitla
a la cabeza, con un 34% de puestos de Direccion General
ocupados por mujeres. Las regiones de ASEAN y Norteamérica
estdn mejor posicionadas que el resto en cuanto a la
representacién femenina en los puestos de Direccion General,
con un 32%.

La excepcidon en nuestro informe de 2022 es la Direccion
Financiera, el puesto operativo en el que la representacion
femenina es mds sdlida. Esto puede deberse a la creciente
diversidad de vias de acceso a las profesiones de contabilidad
y finanzas, que las hacen mas accesibles a las mujeres y a
candidatos de grupos minoritarios®.

Mas de la mitad (563%) de los puestos de direccién financiera
en la regidn de ASEAN estén ocupados por mujeres, el 46% en
Africa y el 42% en Latinoamérica. Sin embargo, las economias
mas tradicionales obtienen peores resultados en este dmbito,
como demuestra que Norteamérica (38%) y la UE (32%) se
sitGen en los Gltimos puestos.

ent%ZFdom%ZFACCA Global%2Fprofessional-insights%2FFutureReady2020s%2F Jamielyon.FutureCareersAccoutancy2020s.fullreport. pdeusg—AOvVaw3om|x0532 3ddNTEVKH7AK
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En Gltima instancia, nos gustaria ver una distribucion uniforme
del talento femenino en todos los puestos de responsabilidad.
Serd entonces cuando abandonemos el concepto de
habilidades y atributos especificos de cada género, y las
personas podrdn destacar alli donde esté su talento. “Si bien es
una gran satisfaccion ver cada vez a mas mujeres en puestos
relacionados con la estrategia, es necesario que exista una
adecuada distribucion del género en toda la organizacion, no
solo en determinados puestos”, afirma Anna Johnson, de Grant
Thornton Suecia. “Serd entonces cuando creemos un verdadero
valor para el negocio al incorporar diferentes perspectivas”. ®




Impacto del COVID-19
en la paridad de género

Impacto del COVID-19 en la diversidad de género

Creo que todavia no estd claro qué efecto tendré el COVID-19 en la trayectoria profesional de la mujer

3 10

Estamos adoptando nuevas modalidades de trabajo para crear un entorno mas inclusivo para el talento femenino

N
o

Espero que las nuevas précticas laborales beneficien a la trayectoria profesional de la mujer a largo plazo

N
~N

Creo que las nuevas précticas de trabajo adoptadas durante la pandemia han beneficiado a la mujer

L 10

Hemos notado la presion de los distintos grupos de interés para que logremos o mantengamos un aumento en el equilibrio de género tras el COVID-19

L 1

@ Totalmente en desacuerdo @® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

Una pequefia proporcién de empresas respondid con un “No sabe/no contesta” a estas preguntas. Estas respuestas no se incluyen en el gréfico anterior.

En 2020, durante la parte més cruenta de la pandemia, los
medios de comunicacion especulaban con que el desarrollo
profesional de las mujeres podria retroceder 10 afios® debido a
los cambios que se estaban produciendo en el entorno laboral.

Y de hecho, el Foro Econdmico Mundial sefiala que entre 2019

y 2021 se elimind el 4,2% del empleo femenino - b4 millones

de puestos de trabajo -, frente al 3% del masculino®. El andlisis
realizado por la Organizacién Internacional del Trabajo también
proyectaba que, mientras que el nimero de hombres con empleo
iba a volver a los niveles anteriores a la pandemia, se preveia que
la cifra de mujeres fuera de 13 millones menos que en 2019.

Sin embargo, el estudio internacional llevado a cabo por Grant
Thornton en 2021 establecia que cuestiones como la diversidad

y lainclusién habian pasado a ser prioritarias para multitud de
empresas del mid-market, impulsadas en parte por el impacto

de la pandemia en las mujeres trabajadoras. Casi tres de cada
cuatro encuestados (73%) consideraban que la pandemia
podria ser un punto de inflexion para elevar a las mujeres a la
alta direccion, y creian que los cambios en el entorno de trabajo
beneficiarian las trayectorias profesionales de las mujeres a largo
plazo.

5. https://www.nytimes.com/2020/09/26/world/covid-women-childcare-equality.html
6. https://www.weforum.org/agenda/2021/07/covid-19-women-employment-gender-jobs,
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Una promesa cumplida

La creencia de que los cambios impuestos por el COVID
podrian generar efectos positivos en la diversidad de género
no solo persiste en 2022, sino que es mayor que en 2021. Un
ano después, vemos que las expectativas se van cumpliendo,
tanto en las experiencias mdas inmediatas de las mujeres
como en las predicciones de futuro.

En 2022, el 62% de las empresas afirman que las nuevas
précticas de trabajo adoptadas durante la pandemia han
beneficiado a las mujeres. Por su parte, el 73% cree ahora
que estas prdcticas tendrdn un beneficio a largo plazo en
sus trayectorias profesionales - un aumento significativo
con respecto al 69% de 2021 - y el 32% estd totalmente de
acuerdo con esta afirmacion.

“El modelo de negocio tradicional que animaba a las
personas a pasar los dias y las tardes en la oficina ha tenido
que adaptarse de forma dréstica durante la pandemia”,
afirma Valérie Verdoni, senior director de IBC [desorrollo de
negocio y estrategia internacional] de RCGT Canadé.



Sistemas de trak
contribuyen a unasmayor retencion del talénto
femenino, y que adaptan las formas de trabajo a
las diferentes circunstancias personales

“La COVID ha permitido una mayor flexibilidad, pero también
ha cambiado la percepcion en torno a los horarios de
trabajo. La nocion de la productividad ya no se basa en el
presencialidad y actualmente estd mucho mdés orientada a
los resultados. Asumiendo que estos modelos de trabajo se
mantengan después de la pandemia, lo razonable es suponer
que estas modalidades abrirdn la puerta a muchas mas
oportunidades de liderazgo para las mujeres”.

Si analizamos los datos desde una 6ptica de género, no

se observan grandes discrepancias entre los encuestados
masculinos y femeninos en su percepcion sobre el impacto
del COVID en las carreras profesionales de las mujeres. Sin
embargo, una proporcion ligeramente mayor de mujeres

se muestra de acuerdo con todas las afirmaciones de

nuestra encuesta relacionadas con los beneficios de las
nuevas practicas laborales, lo que sugiere que parte de las
evidencias positivas pueden estar basadas en experiencias
personales. La mayor disparidad entre géneros se produce en
relacion con las nuevas practicas de trabajo que benefician
a las mujeres durante la pandemia, con un 68% de mujeres
que se muestran de acuerdo, frente al 62% de los hombres. Es
probable que esto se deba a la experiencia de primera mano
vivida por las mujeres frente a la percepcion de los resultados
experimentada por los hombres.

Flexibilidad significa flexibilidad

Los continuos avances conseguidos en la proporcidn de mujeres
que acceden a puestos de alta direccion con arreglo a nuestros
resultados pueden atribuirse en parte a las diferentes practicas
de trabajo resultantes de la pandemia de COVID-19. Las nuevas
actitudes con respecto a las modalidades de trabajo flexible y a
su eficacia estén abriendo oportunidades para el avance de la
mujer a las altas esferas de las organizaciones.

En el entorno de 2022, la pandemia ha motivado cambios en

los sistemas de trabajo mds habituales que contribuyen a una
mayor retencion del talento femenino, y que adaptan las formas
de trabajo a las diferentes circunstancias personales. El 73% de
las empresas consultadas afirma que utiliza nuevas modalidades
de trabajo para crear un entorno mads inclusivo en beneficio

del talento femenino, lo cual confirma las posibilidades de esta
tendencia.

“Las organizaciones con mayor visién de futuro se centrardn en
los aspectos positivos que surjan de la pandemia, en los niveles
de compromiso de los empleados en su entorno de trabajo, y

en las opciones mas flexibles”, confirma Kim Schmidt, de Grant
Thornton International. “Y debemos abandonar la nocion de

que flexibilidad laboral es sindbnimo de trabajo a tiempo parcial.
Necesitamos un modelo verdaderamente flexible de pensar en el
trabajo: cu@ndo hay que hacerlo, cdmo hay que hacerlo y dénde
hay que hacerlo™.
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“Las empresas del mid-market consideran que la igualdad de género

es un imperativo empresarial que va mucho mas alla de limitarse

a “hacer lo correcto”, en vista de la creciente presién ejercida por

sus empleados y clientes. Los gobiernos y los reguladores también
quieren que las empresas sean mas ambiciosas a la hora de conseguir
la paridad de género. Para ser un negocio sostenible en el futuro, es
fundamental que la organizacion actie de manera rotunda en este

admbito.”

Peter Bodin, CEO de Grant Thornton International

Como si de una profecia autocumplida se tratara, ademas
de abrir la puerta a una mayor base de talento, la pandemia
también ha creado una mayor demanda de un liderazgo mas
diverso para hacer frente a los retos del entorno de negocio
post-pandemia - y, en particular, de las caracteristicas que
aporta el talento femenino.

El informe Women in the Workplace 2021 de McKinsey indica
que las mujeres directivas son mas proactivas a la hora

de apoyar a sus equipos y comprobar el bienestar de su
personal que sus homdlogos masculinos’, y que las mujeres
tienen el doble de probabilidades de impulsar las cuestiones
de diversidad e inclusién. Estos comportamientos se ajustan
en gran medida a las prioridades actuales de multitud de
organizaciones.

“Los estilos de liderazgo han evolucionado durante la
pandemia para poder reconocer la importancia de la salud
mental”, sefiala Valérie Verdoni. “Los directivos son mdas
conscientes ahora de que la empatia y el contacto a nivel
humano son enormemente beneficiosos a largo plazo, ya que
generan menos agotamiento, mas productividad y una mejor

retencion del talento”.

Prioridades ESG

Otro efecto secundario de la pandemia de coronavirus

ha sido la concienciacion con respecto a las cuestiones
ESG (medioambientales, sociales y de gobernanza), y en
concreto con la gobernanza en torno a la diversidad de los
empleados. La influencia de los grupos de interés constituye
un catalizador del cambio cada vez mds potente, y nuestro
estudio pone de relieve que el 62% de las empresas estan
recibiendo presiones de sus distintos stakeholders para
aumentar la paridad de género tras el COVID-19.

El auge del stakeholder capitalism, tal y como lo describe el

Foro Econémico Mundial®, estd poniendo el foco en un modelo

econdmico que, en lugar de optimizar los beneficios a corto
plazo en beneficio de los accionistas, aspira a crear valor a

largo plazo satisfaciendo las necesidades de todas aquellas
partes o grupos que se ven afectados de algin modo por la
organizacion.

Los lideres empresariales al més alto nivel han hecho suya
esta causa. EI CEO de BlackRock, Larry Fink, afirmaba lo
siguiente en una carta dirigida este afio a otros CEOs: “En
un mundo tan interconectado como el actual, una empresa
debe crear valor para todo un amplio espectro de partes
interesadas, y ha de ser valorada por ellas, para poder
aportar valor a largo plazo a sus accionistas... La pandemia
ha acelerado esta evolucion en el entorno operativo de

practicamente todas las empresas®.”

Peter Bodin, CEO de Grant Thornton International, estd de
acuerdo. “Las empresas del mid-market consideran que la
igualdad de género es un imperativo empresarial que va
mucho més allé de limitarse a “hacer lo correcto”, en vista
de la creciente presion ejercida por sus empleados y clientes.
Los gobiernos y los reguladores también quieren que las
empresas sean mds ambiciosas a la hora de conseguir la
paridad de género. Para ser un negocio sostenible en el
futuro, es fundamental que la organizacion actle de manera
rotunda en este Gmbito”.

Entre los grupos de interés de una empresa se encuentran, sin
duda, las futuras mujeres directivas. Pero, aunque nuestros
datos muestran una evolucion positiva de las précticas
laborales de cara a las mujeres, el 62% de los encuestados
cree que los efectos definitivos del COVID en las trayectorias
profesionales de las mujeres aln no se han materializado. Por
tanto, es fundamental que las empresas mantengan el ritmo
de cambio y no den por sentado que existe un modelo Gnico
de trabajo que se adapta a todos los empleados.

8. _https://www. weforum org/agenda/2021/01/klaus-schwab-on-what-is-stakeholder-capitalism-history-relevance,

9. _https://www.blackrock.com/corporate/investor-relations/larry-fink-ceo-letter
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No hay formulas magistrales

Los modelos de trabajo hibridos a largo plazo pueden plantear
problemas de visibilidad y de acceso a oportunidades de
liderazgo, y fomentar responsabilidades desproporcionadas
en el dmbito del cuidado de los hijos que puedan afectar
negativamente a las candidatas a ocupar puestos en la alta
direccion. Si algunos potenciales lideres optar con volver a la
oficina con mas regularidad o a tiempo completo, aquellas
personas que trabajen a distancia puede que tengan menos
posibilidades de ser considerados para promociones internas.

“Si las empresas vuelven a las modalidades de trabajo
puramente presenciales o a modelos hibridos - en los que
algunas personas se conectan desde casa y otras acuden

a la oficina - y si los hombres son los que vuelven a la

oficina y se ven alli, y son las mujeres las que combinan

las funciones del trabajo y del hogar y pierden visibilidad,
podriamos experimentar una reversion en esta tendencia
hacia la diversidad”, apunta Larrisa Keijzer, de Grant Thornton
International. “Se trata de un riesgo real que los directivos
deben tener en cuenta”.

De hecho, ya se han dejado sentir algunos impactos negativos
por la pandemia en la progresion de la mujer hacia puestos
directivos. Tal y como apunta el informe Women in the
Workplace 2021 elaborado por McKinsey, en Norteamérica,
las mujeres han estado experimentando mayores niveles de
agotamiento laboral que los hombres - en 2021, el 42% de las
mujeres consultadas afirmaba que se encontraban agotadas
a menudo o casi siempre, en comparacion con el 35% de los
hombres. Se trata es un aumento significativo en comparacion
con el 32% de las mujeres registrado en 2020 (frente al 28% de
los hombres)'™°.

“Es innegable que el bienestar fisico y mental de las mujeres
se ha visto afectado, pero la pandemia también ha revelado
otra faceta de las mujeres - la resiliencia - que actualmente
se considera un valor clave para todas las organizaciones”,
reflexiona Mai Sigue-Bisnar, socia de servicios de auditoria

y consultoria, y responsable del grupo de mercados de PGA
Grant Thornton en Filipinas. “Es precisamente en ese aspecto
donde muchas mujeres directivas sobresalen, y del que
deben tomar nota la direccion de las empresas y el resto de
empleados”. ®

10. https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace#







Medidas inclusivas que
impulsan la diversidad
de género

Medidas que se estan adoptando para garantizar el compromiso y la inclusion de los empleados ‘ 2022 @ 2021

Promover el equilibrio entre el trabajo y la vida privada y/o la flexibilidad en los empleados

L7

S,

45

Implantar nuevas précticas de trabajo para impulsar el compromiso entre los empleados, incluidas modalidades de trabajo virtual y flexible a largo plazo

(MR
(K

Crear un entorno en el que las personas puedan expresar sus ideas, problemas y preguntas

37

(R

®

43

Adaptar los programas de formacion y desarrollo existentes al actual entorno de cambio, por ejemplo, trasladéndolos a plataformas virtuales
1

38

Prestar gran atencion a los estilos de trabajo individuales de los empleados y adaptar los enfoques en consecuencia

A

38

I

® ©® ®

Fomentar y/o mantener una politica de puertas abiertas entre los mandos intermedios y/o la alta direccién

40

38

Animar a los altos directivos a actuar como referencias/modelos a seguir

37 o
Qo
'8
38

No se han adoptado medidas

®)
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El nGmero de empresas que no toman medidas

en materia de compromiso e inclusion ha
disminuido del 8% al 5% desde 2021

COVID-19: un catalizador para el compromiso de los
empleados

Durante los confinamientos provocados por el COVID en 2020

y 2021, las empresas de todo el mundo priorizaron medidas
especificas para garantizar el compromiso y la inclusion de los
empleados, mientras el grueso del personal trabajaba a distancia
o en entornos restringidos. Tras las apresuradas medidas
adoptadas inicialmente, algunas empresas estén consolidando
las diferentes formas de trabajar que salieron a la luz durante la
pandemia. Estas précticas estdn creando a su vez un entorno mas
inclusivo y flexible para el talento femenino.

Cabe destacar que el nimero de empresas que no han tomado
ninguna medida en el dmbito del compromiso y la inclusion ha
disminuido del 8% al 5% entre 2021 y 2022. Por su parte, el 95%
de las empresas que si estéin tomando medidas especificas para
aumentar la inclusion de los empleados se centran en aspectos
como el cambio de la cultura, el equilibrio laboral y personal y la
seguridad psicoldgica.

En 2022 estamos viendo un aumento generalizado en todas

las medidas consultadas, en comparacion con el afo anterior.
Promover el equilibrio entre el trabajo y la vida privada y la
flexibilidad para los empleados es la medida més popular, y el
47% de las empresas han dado pasos en este sentido. La creacion
de un entorno en el que las personas puedan expresar sus ideas,
problemas y preguntas se mantiene entre las tres opciones mas
citadas, con una adopcion del Y4% de los encuestados.

“El activo mas importante que puede tener una empresa para
crear un entorno inclusivo son equipos directivos que compartan
la vision de la empresa”, afirma Vassilis Kazas, socio director

de Grant Thornton Grecia. “Es importante que los directivos
entiendan que para conseguir una verdadera inclusion es
necesario escuchar la voz de todos, que se tengan en cuenta sus
opiniones y que las oportunidades se compartan por igual entre
los distintos equipos”.

Entre las tres principales medidas adoptadas este afio
encontramos una nueva - la implantacion de nuevas précticas
de trabajo para conseguir un mayor compromiso entre los
empleados, incluidas modalidades de trabajo virtual y flexible
a largo plazo. Esta medida ha experimentado un aumento
considerable y ha sido citada por el 44% de los encuestados,
en comparacion con el 37% registrado en 2021. La adaptacion
de los programas de formacion y desarrollo a los cambios del
entorno laboral sigue ocupando un lugar destacado en la lista,
con un 41% de encuestados.
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“Dada la imposibilidad de continuar con las modalidades
tradicionales de trabajo por la pandemia, ha aumentado

el interés y la aceptacion de las modalidades de trabajo
flexible”, sefiala Julia Newton-Howes, de Investing in Women.
“También parece haber un mayor acceso, e incluso una mayor
preferencia, por las modalidades hibridas, que aspiran a
conseguir un equilibrio dptimo entre el trabajo a distancia y

el trabajo presencial”. Los estudios de casos realizados por
Investing in Women y sus socios muestran que la flexibilidad da
lugar a una mayor retencion del talento y de la productividad
en la organizacién, asi como a un mayor bienestar en los
trabajadores”.

La flexibilidad potencia la base de talento femenino
Es razonable argumentar que existe una correlacion entre
las précticas de trabajo mas flexibles - que permiten a las
personas trabajar cuéndo y dénde sean mas eficaces - y
el aumento global de la proporcion de mujeres en puestos
directivos.

“Las modalidades de trabajo flexible se han convertido

en habituales en la era de la pandemia y cada vez mas
trabajadoras aprovechan las ventajas derivadas para
avanzar en sus carreras”, afirma Ngozi Ogwo, de Grant
Thornton Nigeria. “Las empresas también se estdn adaptando
a las formas de trabajo virtuales y estan implantando
herramientas de control del rendimiento y de la comunicacion
de los valores de la organizacion para mantener al personal
conectado. Esto ha dado una mayor confianza a las
trabajadoras, asegurdndoles que sus esfuerzos «entre
bastidores» no pasan desapercibidos y que son debidamente
compensados”.

Al abrir nuevas vias para
acceder al talento femenino

y para retener a las mejores
directivas en la empresa, las
organizaciones estdn creando
entornos de trabajo mas
inclusivos y sostenibles.



No es de extranar que, dada
la presion existente sobre las
habilidades y la continua
competencia por los mejores
profesionales, la retencion

del talento existente y la
atraccion del talento futuro
ocupen un lugar destacado en
la lista de prioridades

Al abrir nuevas vias para acceder al talento femenino y para re-
tener a las mejores directivas en la empresa, las organizaciones
estdn creando entornos de trabajo mas inclusivos y sostenibles.
En el futuro, estos entornos serdn clave para acercarnos a la
paridad de género en la alta direccion.

“Debemos priorizar la flexibilidad dentro de los modelos de
trabajo para conseguir, en primer lugar, una plantilla més sana
y feliz, y también para llegar a diferentes grupos de personas,
incluidas las mujeres”, afirma Sheree Atcheson, vicepresidenta
del grupo de diversidad e inclusion de Valtech, y miembro

del consejo asesor de Women Who Code. “Lo realmente
positivo que podriamos obtener de esta pandemia es que
reconozcamos que las modalidades de trabajo anteriores

eran improductivas y escasamente inclusivas, y que las
cambiemos”.

Factores que impulsan las politicas de inclusién y diversidad de los empleados

Retener el talento existente

Mejorar los resultados empresariales a través de equipos mas diversos
Atraer el talento futuro

Reflejar en mayor medida a nuestros clientes y a la comunidad
Abordar el futuro déficit de talento y habilidades

Abordar el actual déficit de talento y habilidades

Mejorar/mantener el equilibrio de género

Configurar el mejor equipo, con independencia de su ubicacion
geografica

Factores que impulsan la diversidad y la inclusion

Las empresas indican que existe una distribucion uniforme
entre la amplia variedad de factores existente que impulsan
sus politicas de inclusion y compromiso. No es de extranar que,
dada la presion existente sobre las habilidades y la continua
competencia por los mejores profesionales, la retencion

del talento existente (4+1%) y la atraccién del talento futuro
(89%) ocupen un lugar destacado en la lista de prioridades,
situdndose en los tres primeros puestos.

“Contar con un entorno de trabajo inclusivo es una poderosa
herramienta de reclutamiento. Las mujeres millenials quieren
empleadores que tengan una sélida trayectoria en materia
de diversidad”, afirma Monique Pisters, socia de fiscalidad
internacional y directora del IBC de Grant Thornton Holanda.
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Y contar con mds talento femenino respaldard sin duda
alguna sus objetivos de retencion. “Nuestros datos
indican que las mujeres cambian de empleo con menos
frecuencia que los hombres, por lo que las empresas

se benefician de esta mayor retencion”, afade Julia
Newton-Howes.

La mejora de los resultados empresariales a través de
unos equipos mds diversos es el segundo factor mas
importante que impulsa las actividades de inclusion,
con un 40%. “La rentabilidad es uno de los beneficios
de tener una base de talento mas inclusiva desde

la dptica del género”, afirma Mai Sigue-Bisnar, de
PEA Grant Thornton. “Los resultados recientemente
publicados de la encuesta elaborada por Fortune
500 asi lo atestiguan: las empresas que cuentan con
mujeres en la alta direccion registraron unos resultados
superiores a los conseguidos por aquellas empresas
con menor diversidad de género”.
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Las razones por las que las organizaciones que tienen una mayor

diversidad de género en la alta direccion obtienen mejores
resultados han sido analizadas por académicos y sus resultados
se han publicado en la Academy of Management Journal.
Dichos investigadores apuntan que existen tres tendencias
diferenciadas en torno a los cambios de planteamiento
estratégico en las empresas tras el nombramiento de mujeres
ejecutivas'. Dichas empresas se volvieron mas abiertas al
cambio y menos propensas al riesgo; cambiaron el enfoque de
la organizacién dando mayor prioridad al 1+D y menor a las
fusiones y adquisiciones; y estas incorporaciones conseguian un
mayor impacto cuando las mujeres estaban bien integradas en
los equipos de direccion.

Por su parte, las modalidades de trabajo internacionales adin
no se han convertido en un factor importante en las actividades

11. https://journals.aom.org/doi/10.5465/am}.2018.1039
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de compromiso organizacional. Configurar el mejor equipo con
independencia de su ubicacion geografica es relativamente
menos frecuente (30% de encuestados) que otros factores que
impulsan el compromiso y la inclusion. Es posible que este factor
aumente su importancia a medida que las nuevas practicas de
trabajo faciliten el acceso al talento global y que la escasez de
competencias se vuelva mds acuciante.

«Durante el COVID, muchos mas empleados trabajaron desde
ubicaciones muy distintas al lugar de trabajo que figura en
sus contratos”, apunta Monique Pisters. “En este sentido, las
modalidades internacionales de trabajo a distancia pueden
utilizarse como atractivo en las ofertas de empleo. De este
modo, podria dar acceso a las empresas al talento femenino
de otros paises.”n



La diversidad, en datos

La medicion de los datos impulsa los resultados

La medicion de los datos sobre diversidad es uno de los pilares
fundamentales para conseguir una mayor incorporacion

de la mujer en la alta direccion. Esta medicion permite a

las organizaciones evaluar su situacion actual, obtener
informacion sobre en qué dreas estd teniendo éxito, identificar
déficit especificos en la representacion femenina, encontrar
dreas de oportunidad para aumentar el equilibrio de género y
trazar las trayectorias profesionales de los empleados desde la
entrevista hasta su salida de la organizacion.

“Los esfuerzos adoptados en favor de la igualdad de género
en el entorno de trabajo tienen mas probabilidades de éxito
cuando se basan en datos y andlisis objetivos sobre las
personas, las politicas, los programas y la cultura de la
orgonizocién”, afirma Julia Newton-Howes, de Investing in
Women. “Es importante recopilar y analizar los datos de forma
periédica, por ejemplo, a través de encuestas andnimas all
personal o estadisticas de RRHH desglosadas por sexo”.

AsT lo reconocen las empresas encuestadas en 2022 - el 92%
de ellas afirman que realizan un seguimiento de al menos una
métrica de diversidad.

La métrica predominante en 2022 es la igualdad salarial
entre hombres y mujeres - el 44% de las empresas hacen un
seguimiento al respecto - probablemente porque muchos
gobiernos y organismos industriales de todo el mundo exigen
que se informe sobre estos indicadores. La percepcion de la
inclusion por parte de los empleados es la segunda métrica
qué més se supervisa (35% de los encuestados) lo cual es
interesante porque se trata de un drea mas intangible y dificil
de cuantificar para las organizaciones que las cuestiones de
remuneracion.

Con respecto al resto de datos supervisados, vemos que las
métricas habituales que captan la representacion femenina
dentro de las empresas se mantienen constantes, sin que haya
habido grandes variaciones desde 2020 en cuanto al ndimero de
empresas que les dan seguimiento. El 31% de las organizaciones
realizan un seguimiento del porcentaje de mujeres empleadas a
nivel directivo, mientras que el 30% registran la proporcion total
de mujeres empleadas.

Sin embargo, observamos que las métricas relacionadas con
la progresion y la contratacion de mujeres han aumentado su
uso desde 2020. Esto sugiere una mayor adopcién de medidas
que controlan el resultado de las estrategias de igualdad
adoptadas, ya que guardan relacién con el éxito femenino dentro
de las empresas y el acceso a dichas organizaciones. Resulta
prometedor observar que, a medida que ganan terreno las
iniciativas de diversidad e inclusion, las métricas que adoptan
las organizaciones para controlar dichas cuestiones también
evolucionan, orientdndose en mayor medida hacia la medicion
de resultados basados en las medidas adoptadas.

La proporcion de empresas que hacen un seguimiento del
porcentaje de ascensos de mujeres en su organizacion ha
aumentado del 26% en 2020 al 30% en 2022, mientras que las
que miden el porcentaje de nuevas contrataciones de mujeres ha
pasado del 26% al 29%.

“Lo primero que deben hacer las empresas es analizar los datos
para definir en qué punto se encuentran y hacia dénde quieren
ir”, afirma Sheree Atcheson, de Valtech. “Resulta tentador
establecer objetivos grandilocuentes del tipo «Queremos ser
mejores» pero, con un objetivo asi, nadie puede rendir cuentas

al respecto. Por tanto, hay que ser especifico y establecer
claramente qué es lo que se quiere conseguir, cdmo y cudndo”. ™

Indicadores que miden las empresas del mid-market en 2022

4%
35%
i

Igualdad Percepcion Porcentaje de Porcentaje  Porcentaje de
salarial entre de la empleadas total de promociones
hombres y inclusién por  por nivel empleadas (mujeres)
mujeres parte de los directivo
empleados

0% 0

8%
Porcentaje  Puntuacién  Seguridad  Rotaciénde  Ninguna de
de nuevas en el psicologica empleados las anteriores
contrataciones  indicador por género
(mujeres) eNPS
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Acceso al ta
femenino

Hacer frente a la crisis de habilidades

La intensidad de la batalla por el talento ya iba en aumento
antes de que el COVID-19 la llevara a un nivel critico. El estudio
de Gartner de 2019 sobre riesgos emergentes ya identificaba
la escasez de talento como el principal riesgo global emergente
al que se enfrentaban las organizaciones (para el 63% de los
encuestados era una preocupacion clave)'?

La crisis de habilidades no se atenud durante el punto algido
de la pandemia. En 2020, Manpower informaba de que el
54% de las empresas en todo el mundo se enfrentaban a un
importante déficit de talento (el mayor porcentaje en mas
de una década)™. En 2021, los datos del informe Global
Business Pulse de Grant Thornton muestran que casi el 60%
de las empresas en todo el mundo tienen dificultades para

contar con las habilidades adecuadas, en un momento en
el que los potenciales empleados reconsideran sus opciones
profesionales, su situacion laboral y su actitud ante la
flexibilidad profesional existente.

La rotacion del talento es muy evidente en un momento en el
que millones de empleados estén dejando sus trabajos, en una
tendencia que se ha denominado como “la Gran Dimision”. La
Oficina de Estadisticas Laborales estadounidense apuntaba
que, de media, mas de 3,95 millones de trabajadores al mes
presentaron su dimision en 2021. Se trata de la mayor cifra
desde el 2000, afio en el que empezaron a contabilizarse estos
datos™. Entretanto, en enero de 2022, el Reino Unido registrd

los mayores niveles de dimisiones en 13 afios.
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Esta tendencia es especialmente destacable entre las mujeres
trabajadoras. El informe Women in the Workplace 2021
elaborado por McKinsey apunta que cuatro de cada diez
mujeres han valorado dejar la empresa o cambiar de puesto™®

Y tienen motivos para marcharse. Prefieren trabajar para
empresas que compartan su propdsito. “El estudio Edelman del
afio pasado concluia que el 20% de los trabajadores tienen
previsto dejar sus empleos en algln momento del préximo ano:
la «Gran Dimisién» va en serio”, advierte Adrian Warr, CEO de
South-East Asia, responsable de experiencia del empleado de
APAC, Edelman, y copresidente de la iniciativa Male Allies en
Hong Kong.

“Un factor fundamental es el agotamiento laboral, pero el
proposito también tiene gran importancia. Lo que la gente
busca es encontrar un propdsito en su trabajo y, si no lo
encuentran, dejardn el empleo. Es un factor clave a la hora
de elegir un puesto de trabajo u otro. Los empleados que se
guian por sus convicciones citan la igualdad como uno de los
factores que mas les motivan. La “Gran Dimisién” va a obligar
a las empresas a tenerla mas en cuenta”.

Dar prioridad a ese 50%

Para reducir la brecha de habilidades y superar a

los competidores a la hora de contar con los mejores
profesionales, la atraccion y retencion de talento femenino
debe ser una estrategia prioritaria para las empresas. En

un entorno de contratacion cada vez més competitivo,
ninguna organizacion se puede permitir que sus prdcticas de
reclutamiento excluyan a potenciales candidatas o las pasen
por alto. Esto queda reflejado en nuestro estudio Women in
Business 2022, en el que se constata que la retencidn (41%) y
la atraccidn (39%) del talento son dos de los factores clave de
las medidas de compromiso e inclusion.

“El talento femenino tiene una importancia esencial en la
reduccion de la brecha de habilidades, ya que el 50% de la
fuerza laboral son mujeres”, sefiala Larissa Keijzer, de Grant
Thornton International. “Si solo se tiene en cuenta a los
trabajadores hombres, se excluye a una multitud de personas
con diferentes habilidades”. Contar con mujeres en la alta
direccién producird resultados, ya que los modelos a seguir
son muy necesarios para impulsar profesionalmente a otras

mujeres. De lo contrario, no se sienten identificadas”.

No valorar adecuadamente a la mitad de la fuerza laboral

en la contratacion de directivos refleja un escaso sentido
empresarial. Mas adin cuando dicho 50% obtiene resultados
empresariales probados. En un estudio de 2019 publicado en
Harvard Business Review, las mujeres que ocupan puestos en la
alta direccion obtienen la valoracién “altamente competente”
en evaluaciones de 360 grados en distintas caracteristicas
claves del liderazgo'. Entre ellas se encuentran tomar la
iniciativa, resiliencia, inspirar y motivar a otros, apoyar el

cambio e impulsar los resultados.

Todas ellas son habilidades esenciales para que las empresas
mas &giles y con vision de futuro puedan prosperar en la
economia post-pandemia.

“Al menos la mitad del problema se encuentra en la retencion,
y no tanto en la contratacion”, apunta Adrian Warr. “Si se
soluciona lo relativo a la retencion, ya partiremos con ciertas
ventajas. Para empezar, se tiene mds control de la situacién, ya
que el pablico estd cautivo. De este modo, podemos crear toda
una generacion de modelos femeninos que resulten relevantes
y que ayuden a atraer a la siguiente generacion. La solucion
del primer problema ayuda a solucionar el segundo problema”.

Cambios en la forma de trabajo

La adopcidon de nuevas modalidades de trabajo puede
incrementar el nimero de mujeres en puestos de alta direccion,
abriendo nuevas vias para la entrada de talento femenino. El
estudio de Manpower refleja que la flexibilidad y el control del
calendario laboral es la segunda mayor prioridad (después
de la remuneracién) para trabajadores de cualquier edad,
zona geogrdfica y género. En el estudio Recruiter Nation

2021 elaborado por Jobvite, el 44% de los responsables de
contratacién indican que el teletrabajo y el horario laboral
flexible son las ventajas mas eficaces para atraer candidatos”

No obstante, es importante que las empresas sean conscientes
de la pérdida de contacto que se puede producir con los
empleados a través de las modalidades hibridas de trabajo.
“En el entorno post-COVID, se espera que el teletrabajo sea la
nueva modalidad laboral durante al menos la mitad del tiempo
trabajado. Cuando los empleados no acuden a la oficina con
mucha frecuencia, existe el riesgo de que se produzca una
pérdida de identidad corporativa. Esa identidad corporativa es
clave para la retencion de los empleados, sobre todo en el caso
de las mujeres”, afirma Monique Pisters, de Grant Thornton
Paises Bajos.

“Después del COVID, serd alin mas importante cultivar la
conexion emocional entre el empleado y el empleador para
asegurarnos de que permanezca en la empresa a largo plazo”,
afade. “Los empleados, especialmente las mujeres, no optardn
necesariamente por quedarse en la empresa a cambio de una
mayor remuneracion; sino que buscardn sentirse identificados,
respetados y reconocidos”.

La diversidad y la inclusion impulsan la adquisicion de
talento

Para acceder al talento femenino, las empresas deben seguir
desarrollando iniciativas de diversidad e inclusion, y no solo
por el efecto inicial de atraer més variedad de talento a la
empresa. Otro de los efectos colaterales de las medidas de
diversidad e inclusion es que contar con un programa de
diversidad sélido, transparente y bien articulado ayuda a
atraer y a retener empleados procedentes de los contextos mds
variados, que se guian por el propdsito y que quieren trabajar
en empresas mds inclusivas.
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“Lo que verdaderamente estd impulsando el cambio es el deseo
de trabajar para empresas que compartan los mismos valores
y principios”, afirma Vassilis Kazas, de Grant Thornton Grecia.
“Las politicas de diversidad e inclusién innovadoras e inclusivas
hacen que las empresas resulten mucho més atractivas de
cara al talento potencial, que las percibe como un entorno
seguro en el que poder destacar, al tiempo que pueden
mantener un equilibrio entre la vida profesional y personal, y
donde se les valora Gnicamente por el rendimiento”.

Segn el estudio Recruiter Nation de 2021, la mitad (49%) de
los responsables de contratacion constatan que las personas
demandantes de empleo preguntan por las iniciativas de
diversidad e inclusidn existentes (hasta un 16% en 2020). Y un
44+% indica que los candidatos rechazan entrevistas u ofertas
de trabajo por la poca diversidad de la plantilla del empleador.

Tampoco basta Gnicamente con anunciar los programas de
diversidad e inclusion. Estos han de ser facilmente observables.
“Por st mismas, las politicas no marcan la diferencia en la
atraccion y retencion del talento”, afirma Valérie Verdoni, de
RCGT Canadé. “Contar con politicas de diversidad e inclusién
no ayuda a superar a la competencia en talento, a menos que
dichas politicas calen en la cultura de la empresa”.

“Muchas organizaciones siguen pensando que los aspirantes
al puesto de trabajo no veran mdés allé de la fachada
presentada en el mercado de trabajo. Deben tratar con

mas respeto a los potenciales aspirantes, sobre todo en las
condiciones de mercado competitivas actuales”. ®
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Espana alcanza el mayor
nimero de mujeres
directivas de su historia

Después del impacto econdémico del COVID-19, la mediana
empresa espanola se ha visto obligada a reconfigurar modelos
de trabajo, culturas corporativas y perspectivas en torno a la
diversidad, la inclusion y, en definitiva, la igualdad.

Un escenario que ha favorecido el
camino para lograr mayor presencia
femenina en los puestos de direccion
hasta el punto de que este ano Espana
obtiene el mas alto nivel de mujeres

en puestos de Alta Direccion de su
historia. Una variable que crece
paulatinamente, al mismo ritmo que

lo hace en este sentido el compromiso
empresarial.

El clima de recuperacion que va dominando las
perspectivas econdmicas estd provocando una
reactivacion de las prioridades empresariales y sociales
que se vieron desfiguradas a consecuencia de la
pandemia. Una de ellas ha sido el fomento de la igualdad
de género en la empresa. Un desafio que, tras dos afos de
estancamiento, vuelve a cobrar una notable importancia

y a registrar un significativo avance. En 2022, el 36%

de la Alta Direccion de las empresas en Espaia esta
compuesto por mujeres. Aunque el margen de mejora sigue
siendo holgado hasta conseguir una estricta igualdad,

es resaltable, por un lado, la mejora de dos puntos en
comparacion al a 2021 y 2020, periodo en el que este
indice no varid; y, por otro, el hecho de que Espafia haya
obtenido la mejor cifra de su historia. Un dato tan meritorio
como esperanzador.

“Las empresas tienen sélidos motivos para celebrar este
progresivo avance hacia una igualdad real y efectiva
entre hombres y mujeres y para seguir impulsando este
compromiso. Segln nuestras investigaciones, en Espafia
hemos registrado desde 2013 de manera ininterrumpida
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crecimientos o mantenimiento del porcentaje de mujeres en
puestos de Alta Direccion.

Afortunadamente estamos comprobando frutos de este
trabajo de promocién, pero hace falta seguir destinando
esfuerzos para estrechar ese gap. No debemos bajar la
guardia”, segln Ramén Galceran, presidente de Grant
Thornton Espafia.

Este aumento en el porcentaje de mujeres en puestos de la
Alta Direccion permite a Espafia recuperar su puesto en el
TOP 10 de paises que mejor estd trabajando en este dmbito,
tras escalar desde el puesto 14 en 2021 al 10 este afo.
Asimismo, ese porcentaje de presencia femenina (36%) es
superior a la media europea (33%) y global (32%).

“Es una grandisima noticia que Espafa vuelva a ubicarse
entre los diez paises con mejores resultados en igualdad en
la Alta Direccion, lo que nos posiciona como referentes. Sin
embargo, esto no es suficiente; esa cualidad de pais ejemplar
debemos seguir fortaleciéndola con més compromiso y
determinacion. Objetivo al que estdn llamadas todas las
organizaciones, independientemente de su dimension, sector
y naturaleza. La igualdad de género en las empresas es un
reto colectivo que debe afrontarse de manera conjunta”, dice
Aurora Sanz, socia Directora de Laboral.

La tendencia alcista también se comprueba en la media de los
tres Gltimos afos, periodo que abarca el impacto del COVID-
19, donde Espaiia aumenta 2 puntos porcentuales hasta
alcanzar el 34%. Una cifra, que también supera a la media
europea (32%) y al resto del mundo (31%).

Sélo en uno de los doce (ltimos afios, en 2013, Espaia ha
registrado un descenso respecto al afio anterior de mujeres en
puestos directivos.
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Es una grandisima noticia que
Espana vuelva a ubicarse entre
los diez paises con mejores
resultados en igualdad en

la Alta Direccion, lo que nos
posiciona como referentes. Sin
embargo, esto no es suficiente;
esa cualidad de pais ejemplar

debemos seguir fortaleciéndola

con mds compromiso y
determinacion. ”

Aurora Sanz, Socia Directora de Laboral Grant Thornton Espaiia
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Evolucién del porcentaje de mujeres en puestos directivos en Espaiia
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Para Isabel Perea, socia de Auditoria de Grant Thornton, “el
nivel de mujeres en puestos directivos es un fiable indicador del
progreso de un pais. El resultado de Espana nos lleva a concluir
en este sentido que es un pais cada vez mds comprometido por
la igualdad, préspero y ejemplar. No obstante, no olvidemos
que todavia estamos a medio camino. Hemos avanzado, pero
hoy sélo podemos afirmar que uno de cada tres miembros

del equipo directivo estd compuesto por mujeres. Todavia hay
asignaturas pendientes que debemos solventar con acciones
concretas y eficaces”.
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Por otro lado, también aumenta el porcentaje de compaiias
que cuentan con al menos una mujer en su clpula directiva,
mejora 6 puntos porcentuales, hasta alcanzar el 93%, y

se ubica por encima de la media europea (86%) y global
(90%).



Evolucién regional

La mayoria de las autonomias consultadas por Grant Thornton

también han registrado avances en el porcentaje de mujeres
en el equipo directivo. Andalucia es la region que mds crece
respecto a 2021, pasando del 29% al 34%, y Madrid, la que
presenta mayor presencia femenina, con un 39%, siendo
mismo dato que obtuvo el afo pasado.

Otras regiones que mejoran son Pais Vasco, Comunidad
Valenciana y Galicia, sumando tres puntos porcentuales cada
uno hasta alcanzar un 26%, 29% y 36% respectivamente. La

dnica comunidad que desciende respecto a 2021 es Catalufia,

que pasa del 34% al 32%.

Namero de mujeres en puestos directivos, 2022
frente a 2022

Espana Andalucia Cataluna
v

Direccién financiera, el departamento con méas mujeres
directivas

Aunque en comparacion a afios anteriores, los puestos

de responsabilidad ocupados por mujeres no presentan
notables novedades, si es destacable que el cargo de
Directora financiera, con un 33% de mujeres, ha logrado
desbancar al de Directora de Recursos Humanos, con un
32%. En este dltimo cargo, desciende la presencia femenina
3 puntos porcentuales.

La presencia de mujeres también aumenta en el puesto de
CEO/Direccién General 1 punto porcentual, hasta alcanzar
el 25%; Direccidn IT, sumando 3 puntos mas hasta el 15% y
Directora de Marketing, con un punto més hasta el 26%.

Por otra parte, en 2022 ha descendido el nimero de mujeres
en los siguientes puestos: Directora de Operaciones, que
pierde 1 punto hasta el 27%; Directora de Ventas, que
desciende 1, hasta el 13%; Controller Corporativo, que
pierde 2 hasta el 6%, y el de Socio que pierde un punto,
hasta el 6%.
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Aurora Sanz, socia Directora de Laboral, considera que “es
muy positivo comprobar que afio tras afo la mayoria de
comunidades auténomas registran aumentos ininterrumpidos.
El compromiso por la igualdad debe trascender en todas

las empresas del pais y no solo a las mas conocidas y
reconocidas, que mayoritariamente se concentran en Madrid
y Cataluiia. Al observar los datos regionales de 2022 se llega a
la conclusion de que el cumplimiento de la igualdad avanza a
ritmos sincronizados entre autonomias. Es muy buena noticia™.

Comunidad Comunidad
de Madrid Valenciana Galicia Pais Vasco

Aurora Sanz, socia Directora de Laboral, sefala que

“es interesante comprobar qué correlacion existe entre

el volumen de universitarias que estudian diversas
disciplinas empresariales y su equivalencia en las
empresas. Comprobamos que el margen de mejora

hacia una igualdad y coherencia es todavia enorme. Las
empresas deben prestar especial atencion a la realidad
social existente. Confiamos en que poco a poco se vaya
equilibrando la presencia de hombres y mujeres en cargos
tradicionalmente masculinos como el de Direccion General
o Socios”.

Direccion financiera y Direccion de Recursos Humanos
son, también, los puestos de la Alta Direccién con mayor
presencia de mujeres en Europa y a nivel Global. En

estos dmbitos territoriales también 1 de cada 4 mujeres
desempefian el cargo de CEO/Directora General y menos
del 7% son Socias.
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Programas de aprendizaje, la conciliacién o el
teletrabajo, entre las claves para fidelizar a la plantilla
La igualdad de género en las empresas es junto a la retencion
del talento uno de los retos empresariales mds relevantes

de los Gltimos afos, cuya demanda y cumplimiento va
creciendo progresivamente. Dos desafios cuya importancia
se ha acentuado en los Gltimos afos. Las empresas tienen
mas interiorizada que nunca la idea de que una plantilla
comprometida, diversa e igualitaria es el mejor motor para que
funcione la maquinaria corporativa. Por ello, ha apostado por
implementar diversas acciones.

Mas de la mitad de las medianas empresas espanolas indican
que: han desarrollado programas de aprendizaje adaptados
al contexto actual (62%), han promovido la conciliacidn

entre la vida laboral y personal de los empleados (51%), han
impulsado prdcticas para involucrar mejor a los empleados,
que contemplan, por ejemplo, el teletrabajo (51%).

La creacion de un espacio de didlogo abierto entre todos

los compafieros (47%), la atencién a los nuevos estilos de
trabajo de los empleados (+6%) o el fomento del didlogo entre
mandos intermedios y/o superiores (43%) son otras acciones
implementadas por las empresas para fortalecer la fidelizacion
de la plantilla.

Acciones para asegurar el compromiso de los empleados y la retencién de talento en la empresa espanola

Implementar programas de aprendizaje adaptados al contexto actual,
por ejemplo, haciéndolos virtuales

Promover la conciliacién entre la vida personal y laboral 1

Promover nuevas practicas para involucrar mejor a los empleados, 1

incluyendo el teletrabajo y favoreciendo la conciliacion

Crear un entorno de diGlogo abierto entre todos los companeros 47

Atender a los nuevos estilos de trabajo de los empleados L6

Fomentar la relacién y didlogo entre mandos intermedios y/o superiores 3
No se han tomado medidas 10

Otros

w |
+
()] ()]

Isabel Perea, socia de Auditoria de Grant Thornton,

indica que “estamos asistiendo a un periodo de profunda
transformacion de la plantilla por varios factores. El primero,
por la importancia exponencial que estd cobrando este
stakeholder, que es un potente altavoz de la marca; por otro,
la mayor presencia de la mujer en la Alta Direccién que estd
aportando una nueva vision corporativa y, un tercero, los
nuevos hdbitos que ha construido el coronavirus como el
teletrabajo o el fomento de la conciliacion. Las empresas han
comprendido que deben escuchar a la plantilla, atender las
nuevas demandas y ofrecerles herramientas para que pasen
de estar satisfechas a estar realmente comprometidas™.
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Més de la mitad de los empresarios espanoles (el 54%)
considera que el principal factor que ha impulsado las
politicas de compromiso y fidelizacion de los empleados es
la necesidad de retener el talento. Le sigue: la necesidad de
abordar la futura falta de talento y de habilidades (4+3%),
mejorar los resultados empresariales a través de equipos
més diversos (43%), abordar la necesidad de abordar la
falta actual de talento y habilidades (42%), la necesidad
de mejorar o mantener la igualdad de género (41%), la
necesidad de reflejar mejor la apuesta a nuestros clientes
y a la comunidad (40%) o la necesidad de atraer a los
talentos del futuro (40%).



“Las empresas tienen sélidos motivos para celebrar este
progresivo avance hacia una igualdad real y efectiva (...)
Estamos comprobando frutos de este trabajo de promocion,
pero hace falta seguir destinando esfuerzos para estrechar
ese gap. No debemos bajar la guardia™.

Ramén Galceran, CEO de Grant Thornton Espana

Los nuevos modelos de trabajo tras el COVID-19, mas
beneficiosos para la igualdad

Mas de la mitad de los empresarios (el 65%) consideran que
los nuevos modelos de trabajo, impulsados por la pandemia,
marcados por el teletrabajo o la mayor posibilidad de
conciliar la vida profesional con la personal, han creado

un entorno mds inclusivo para el talento femenino. Esta
conviccion es todavia mas avalada a nivel global, con un
73% de apoyo. Asimismo, el 40% considera que las nuevas
prdcticas de trabajo han beneficiado a las mujeres durante
la pandemia.

Uno de los factores que han contribuido a configurar esta
realidad es la presion que han ejercido los stakeholders sobre
las organizaciones para lograr o mantener la igualdad de
género como resultado del COVID-19. Una idea que respalda
el 44%.

He visto que la presion
de las partes interesadas
sobre mi organizacion
para lograr y/o mantener
el equilibrio de género ha
aumentado como resultado
del COVID-19

Creo que las nuevas
practicas de trabajo
han beneficiado a las
mujeres durante la
pandemia
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Preguntas COVID-19: ;Considera que las politicas que su empresa
adoptd durante la pandemia han favorecido a la mujer directiva?

Creo que todavia no
estd claro el efecto que
tendré el COVID-19
en las trayectorias
profesionales de las

mujeres

Aurora Sanz, Socia Directora de Laboral, valora “el enorme
peso que estén adquiriendo los grupos de interés en el
camino hacia una igualdad real y efectiva. Este esta

siendo un desafio colectivo, demandado por empleados,
clientes, medios de comunicacién, sindicatos o, la sociedad.
Pocos hubieran imaginado en el inicio del COVID-19, que
esta dramatica pandemia, que ha comportado graves
consecuencias en la sociedad, también ha supuesto una
importante oportunidad para consolidar una plantilla
diversa, justa e igualitaria”.

Por otro lado, respecto al futuro, 7 de cada 10 empresas

tienen la esperanza de que estas nuevas prdcticas laborales
beneficien a largo plazo las trayectorias profesionales de las
mujeres y la mitad reconoce no tener claro qué efecto tendra
el COVID-19 en las trayectorias profesionales de las mujeres.

Espero que las nuevas
practicas laborales
beneficien a largo plazo las
trayectorias profesionales
de las mujeres

Estamos utilizando nuevas
formas de trabajo para
crear un entorno més
inclusivo para el talento
femenino



El desafio de medir los avances en igualdad

Los Gltimos datos de Grant Thornton certifican que las
empresas van progresando en la hoja de ruta de la igualdad,
aunque los expertos coinciden en que no basta con tener un
buen desempeno, también hay que ser reconocido por ello.
Una de las vias més recomendables para ello es cuantificar los
pasos que se dan.

Isabel Perea, socia de Auditoria de Grant Thornton, destaca “la
extraordinaria importancia que tiene medir distintas variables
relacionadas con la igualdad de género y otorgarle la misma
importancia que otras dimensiones puramente de negocio.

Muchas compaiiias ya lo estén haciendo, pero no es suficiente.

Igualdad salarial
entre hombres y
mujeres

Percepcion de los
empleados de la
inclusion

Porcentaje total de
mujeres empleadas

Bienestar

Porcentaje de
mujeres de nuevas
contrataciones

Porcentaje de
promociones
femeninas

Porcentaje de
mujeres empleadas
en la alta direccién

Porcentaje de

La medicion permite hacer una lectura muy precisa de los hitos
o hacer comparaciones interanuales. Es importante identificar
qué variables son relevantes para las compafiias™.

Nuestra investigacion sefiala que el 61% de las empresas
espanolas miden la igualdad salarial entre hombres y mujeres,
siendo la variable mas atendida por las empresas. Con
notable diferencia, le sigue la medicion de la percepcion de los
empleados en torno a la inclusidn (39%), el porcentaje total

de mujeres empleadas (37%), bienestar (36%), porcentaje de
mujeres de las nuevas contrataciones (36%), el porcentaje

de promociones femeninas (35%) o el porcentaje de mujeres
empleadas en la Alta Direccién (34%).®

61%

39%

37%

36%

36%

35%

34%

en la alta direccion

Puntuacion del

empleados (NPS)
Rotacién por 25%
género o
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Conclusiones

Dos anos después de la pandemia,
sigue evolucionando la magnitud
total de sus efectos en el entorno

empresarial, en la forma de

trabajar de los empleados y en las
oportunidades resultantes para
aumentar la igualdad de género.

Existen sefales positivas de la incorporacion de modalidades mas
flexibles de trabajo en muchas empresas, si bien estos cambios
tardardn un tiempo en consolidarse.

No obstante, podemos afirmar con certeza que se ha conseguido
una mejora gradual en el nimero de mujeres que ocupan puestos
directivos en todo el mundo. “Tras los graves problemas vividos
durante estos dos Gltimos afios, todo movimiento al alza es
positivo”, insiste Kim Schmidt, de Grant Thornton International. “Se
han conseguido avances todos los afios, y se requiere un esfuerzo
y un cambio cultural enorme para generar un efecto significativo
en estas cifras. A partir de ahora, empezaremos a observar un
avance continuo, sin retrocesos.”

Hasta la fecha, nuestro estudio sugiere que, en general, la
pandemia ha tenido efectos positivos en la trayectoria profesionall
de las mujeres y en su acceso a puestos de alta direccion,
observandose un desarrollo positivo en el entorno laboral
inmediato de la mujer y en su carrera profesional.

“El reequilibrio de roles que anteriormente expulsaba a algunas
mujeres de la fuerza laboral, sobre todo en los mandos
intermedios, las ha hecho mas visibles de cara a los puestos de
alta direccion, y también mas ambiciosas”, confirma Larissa
Keijzer, de Grant Thornton International. “Gracias al aumento de la
flexibilidad, las mujeres han tenido mas facilidad para ascender a
la alta direccion™.
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No obstante, serd necesaria una atencién continua y un esfuerzo

dedicado para conseguir que estos beneficios se traduzcan en
una mayor incorporacion de la mujer a puestos directivos en todo
el mundo. En un entorno post-pandemia en el que muchas mujeres
optan por cambiar de trabajos y por vincularse a organizaciones
con cuyo propdsito se identifican, las empresas tendrén que ser
estratégicas en la atraccion de talento femenino.

Las organizaciones reconocen que el talento femenino es un
recurso esencial para lograr buenos resultados empresariales, e
imprescindible para reducir la brecha de habilidades. Para retener
el talento, las organizaciones deben colaborar con los empleados
para comprender como pueden redefinir las modalidades de
trabaijo, para ayudarles a seguir en sus equipos y alcanzar la
igualdad en la antigtiedad.

“Las empresas que operan en el mid-market mundial son entidades
enfocadas, dgiles y flexibles, lo cual les permite actuar con decision
para conseguir un mayor equilibrio de género en sus equipos”,
afirma Peter Bodin, de Grant Thornton International.

“La capacidad para identificar, acceder y retener el talento
femenino en puestos de alta direccion ayudard a conseguir
mayores avances y a acercarnos al objetivo Gltimo de la paridad
de género en los érganos directivos. Si las empresas se enfocan
en apoyar a sus profesionales como individuos y crean entornos
flexibles e inclusivos que les permitan dar su mejor version,




podremos aprovechar la oportunidad para reequilibrar el liderazgo
en el entorno empresarial para las generaciones venideras™.

Este esfuerzo debe ser parte de una estrategia global y
transparente que cale en la organizacion desde el consejo de
administracion hacia abajo, y en la que todos los participantes
respalden el enfoque de la empresa. El conocimiento, la
responsabilidad y la creacion de una cultura inclusiva son pilares
fundamentales en la creacion del Plan de Accion para alcanzar el
equilibrio de género en la alta direccion.

«La empresa actual debe integrar la igualdad de género en todos
los procesos, y todos los directivos deben trabajar por la inclusion
y la diversidad”, afirma Anna Johnson, de Grant Thornton Suecia.
“Debe ser parte del dia a dia de cualquier trabajo - la solucién

no se encontrard en una serie de proyectos especificos. Se
necesitan objetivos claros y transparencia para saber hacia donde
avanzamos Yy por qué. Y todos debemos contribuir a ello”.

A medida que se vayan desarrollando las oportunidades para
impulsar una base de talento més diversa, esperamos asistir a un
aumento significativo en la cifra de mujeres que se incorporen a
puestos de alta direccion, y en la proporcion de equipos directivos
integrados por mujeres. Los resultados globales y regionales se
sitGan ya por encima del punto de inflexion del 30%, por lo que los
futuros avances deberian ser positivos. La puerta de la oportunidad
estd abierta.

“Soy muy optimista porque son muchas las personas que

consideran fundamental que se produzca una autentica
transformacién en este &mbito”, concluye Kim Schmidt.

“La alta direccién, integrada por hombres y mujeres, ha acogido
con entusiasmo la idea de que la diversidad y la inclusion - con
un enfoque de partida de género - es esencial para el éxito de
la organizacion, tanto para atraer talento, como innovacion o
resultados. Y son estos los directivos que lideraran el impulso”. m

En Grant Thornton, creemos que la diversidad de

las perspectivas y las culturas inclusivas permiten a

las empresas innovar y crecer de forma sostenible.
Llevamos mas de 18 anos haciendo un seguimiento

de la representacion de la mujer en la alta direccion y
poniendo de relieve todo el trabajo que atin nos queda
por hacer. Por eso, nuestro objetivo es actuar como
agente del cambio para impulsar la paridad de género y
la inclusion en las empresas.

Mas informacion en:
grantthornton.es/women-in-business
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Acerca de Grant Thornton

Grant Thornton es una red de servicios profesionales reconocida
y galardonada en todo el mundo, y una de las principales
organizaciones mundiales de firmas independientes de auditoria,
consultoria y asesoramiento fiscal, legal y financiero. Grant
Thornton es una de las principales consultoras de negocio que
ayuda a las organizaciones més dindmicas a liberar su potenciall
para conseguir un mayor crecimiento.

Nuestra marca es respetada en todo el mundo, dada nuestra
condicion como una de las principales organizaciones auditoras
globales, reconocida por los mercados de capitales, reguladores
y organismos emisores de normas internacionales. Nuestra
presencia global en 140 paises con més de 62.000 personas
significa que podemos satisfacer sus cambiantes necesidades,
al tiempo que le ofrecemos la agilidad y los andlisis de valor que
necesita para ir un paso por delante del resto.

Contamos entre nuestros clientes con entidades privadas,
sociedades cotizadas y organizaciones del sector piblico

que acuden a Grant Thornton para beneficiarse de nuestros
conocimientos técnicos y nuestras sélidas capacidades
sectoriales, y también por nuestro diferenciado enfoque de
trabajo. Los socios y los equipos de nuestras firmas miembro
dedican dosis importantes de su tiempo a comprender
verdaderamente su negocio, proporciondndole andlisis de valor y
una optica renovada que le ayudard a avanzar. Tanto si se trata
de una organizacién con aspiraciones nacionales o con objetivos
internacionales, Grant Thornton puede ayudarle a liberar todo su
potencial de crecimiento.

Visite grantthornton.global y descubrird cémo podemos
ayudarle.

Contacto

Aurora Sanz
Socia de Laboral
de Grant Thornton

Isabel Perea
Socia de Auditoria
de Grant Thornton

Isabel.Perea@es.gt.com
T+34 932063900

Aurora.Sanz@es.gt.com
T +34 93206 39 00
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Metodologia

El informe Global Business Pulse de Grant Thornton es el
principal estudio mundial de empresas del mid-market, en el
que, cada dos afios, se entrevista a unos 5.000 altos ejecutivos
de entidades cotizadas y empresas de propiedad privada

de todo el mundo. El informe se publicd por primera vez en
1992 en 9 paises europeos, y actualmente encuesta todos los
anos a cerca de 10.000 altos directivos de 29 economias, lo
que permite comprender mejor las cuestiones econdmicas y
comerciales que afectan a las perspectivas de crecimiento de
las empresas en todo el mundo.

Los resultados del presente informe se han obtenido a partir
de las 5.000 entrevistas y encuestas realizadas entre octubre
y diciembre de 2021 a directores generales, consejeros
delegados, presidentes y demds altos cargos de todos los
sectores industriales en empresas del mid-market de 29 paises.
La definicion del mid-market varia segiin el pais; en China se
refiere a entidades con ingresos de entre 5 y 500 millones de
dolares; en Estados Unidos, a organizaciones con ingresos
anuales de entre 100 y 4.000 millones de dblares; en Europa, a
empresas de entre 50 y 500 empleados.

Hemos redondeado los porcentajes y los datos explorados en
este informe al nimero entero més cercano. Por esta razdn,
algunos graficos puede que no asciendan al 100%.

Mas informacién
grantthornton.es

Coordinacion del estudio y campaina Women In Business
en Espana

Policarpo Aroca
Director de Marketing, Comunicacion y Desarrollo de Negocio
de Grant Thornton

T: +34 91576 39 99
M: +34 650 713121
E: Policarpo.Aroca@es.gt.com

Luisa Redondo y Ana Ramos
Disefo corporativo de Grant Thornton
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