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CAMBIOS EN MARCHA:
LOGRAR UN LIDERAZGO CON
EQUILIBRIO DE GENERO

EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS

Elargumento comercial para que las mujeres

ocupen puestos de liderazgo es claro. Segun las
investigaciones realizadas por McKinsey, en doce
paises las empresas de nivel C con diversidad de género
tienen 21 puntos porcentuales mas de probabilidades
de generar ganancias financieras mas altas que las
empresas con menor diversidad.! Este éxito se debe, en
parte, a la mayor innovacion que surge de la diversidad
de género, de acuerdo con la investigacion global de
BCG. En ocho paises, las empresas que cuentan con
diversidad por encima del promedio en sus equipos de
gestion informan que tienen ingresos por innovacion
19 puntos porcentuales mas altos que los de las
empresas con una diversidad de liderazgo por debajo
del promedio.?

Y, cuando se trata de invertir, la diversidad de género
en los niveles mas altos se estd convirtiendo en un
criterio clave. Varios inversores mundiales lideres
estan incorporando una perspectiva de género en sus
carteras de inversion. Por ejemplo, Goldman Sachs
recientemente se comprometio a realizar servicios

de OPV solo para empresas que tengan en la junta
directiva al menos una mujer o una persona no blanca.

No obstante, las mujeres siguen teniendo una
baja representacion en los principales puestos de
los proveedores de servicios financieros.

Sibien las mujeres representan la mayoria del

personal de apoyo de la fuerza laboral de los servicios
financieros y casi la mitad de los profesionales, menos
de uno de cada 15 directores ejecutivos son mujeres.?

Proporcidn de 6/x 45,

mujeres en
fuerza laboral
de los servicios

financieros:? Personal
de apoyo

Profesionales

McKinsey estima que se tardara 100 afios en
alcanzar la paridad de género en el liderazgo
corporativo de los EE. UU., lo que significa que
ni siquiera los nietos de los milénicos de la
actualidad tendran una oportunidad justa.*

Para cambiar esta trayectoria, las instituciones
financieras deben intensificar sus esfuerzos
para impulsar a las mujeres en el liderazgo y,

a cambio, obtendran importantes beneficios
financieros.

Los miembros de la Alianza Financiera para

las Mujeres han identificado tres factores
principales para lograr la paridad de género en el
liderazgo:

« Cultivar una cultura que defienda que las
mujeres lleguen a la cima.

« Gestionar la cartera de talento femeninoy
ascender a las mujeres.

« Y normalizar politicas y practicas que
apoyen a todas las empleadas para lograr
sus objetivos profesionales y personales.

Los hallazgos y las recomendaciones de este
informe se obtuvieron del Grupo de trabajo de la
Alianza de Mujeres en el Liderazgo, que incluyo
contribuciones continuas de 31 instituciones
miembros de 25 paises durante un periodo de
nueve meses en 2019. Mercer colabor6 como
lider de pensamiento en el grupo de trabajo.

36 28 274
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Crear una cultura que defienda que
las mujeres lleguen a la cima

La cultura de la empresa es uno de los impulsores
mads importantes para crear un entorno sostenible
donde las mujeres prosperen, pero puede ser lo
mas dificil de cambiar. Sin embargo, hay medidas
esenciales que una institucion puede tomar para
convertirse en una cultura mas inclusiva, como
abogar por el cambio, diagnosticar la situacion
actual, mitigar los prejuicios y fomentar el
equilibrio entre la vida laboral y personal.

Notamos en nuestros miembros que la paridad de
género en el liderazgo ocurre cuando los directores
ejecutivos estan muy comprometidos con la ideay
la expresan. Los ejecutivos y altos directivos, que
son actores esenciales en estos esfuerzos, solo se
involucraran plenamente en todas las funciones si
los directores ejecutivos son fuertes defensores de
la causa.

La clave del éxito del director ejecutivo es
compartir su compromiso, acciones y resultados de
forma continua mediante comunicaciones internas
y externas solidas. Vincular el compromiso de

la empresa con la diversidad de género en el
liderazgo y mas alla de la estrategia comercial

de la empresa es fundamental para transmitir el
mensaje, especialmente en las primeras etapas.

Otra palanca util para motivar el cambio es
participar de movimientos externos como la
Accion por la diversidad y la inclusion de directores
ejecutivos, que ha inspirado a mas de 900
directores ejecutivos y presidentes de empresas® a
comprometerse a respaldar lugares de trabajo mas
inclusivos.

Una estrategia de diversidad no se trata solo de
mujeres, sino también de raza, etnia, discapacidad,
orientacion sexualy otros grupos. Y no funciona

a menos que estas categorias estén realmente
incluidas. Si bien la mision, las politicas, las
practicas y el comportamiento de los compafieros
de trabajo son importantes, lo que los lideres
dicen y hacen representa una diferencia del 70 %
en materia de si las personas se sienten incluidas.®

Los empleadores deben entender cémo se
ve el liderazgo inclusivo y brindar ascensos y
recompensar a quienes son modelos positivos.

Los miembros de la Alianza coinciden en que los lideres inclusivos muestran

los siguientes rasgos:’

Compromiso
auténtico

Colaboracién
eficaz

Inteligencia
cultural
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El siguiente paso esencial en pro de
crear un cambio cultural es hacer un
diagnastico de la situacion actual.
Las instituciones deben detectary
crear conciencia sobre el sesgo de
género inconsciente y capacitar a
todos los empleados, especialmente
a los lideres, para minimizar su
impacto en el lugar de trabajo.

Con frecuencia, los miembros de la Alianza
también utilizan encuestas de compromiso para
monitorear las impresiones de los empleados.
Estas encuestas permiten sondear las
percepciones de las empleadas sobre su sentido
de pertenencia y si sienten que el avance se basa
en criterios justos y transparentes.

Un claro ejemplo de una cultura problematica
es una “cultura de genios”, en la cual los lideres
asumen que el talento es innato en lugar de
algo que se desarrolla mediante el aprendizaje.
Es probable que las empresas con esta cultura
contraten a sus empleados en funcion de
criterios subjetivos (lo que permite que los
sesgos de género operen inadvertidamente), en
lugar de adoptar un enfoque objetivo basado
en las capacidades. Y dado que las mujeres
histéricamente no han formado parte del
liderazgo sénior, la empresa probablemente
continuara pasandolas por alto.

Y, por ultimo, la investigacion revela que

los hombres también quieren mas equilibrio
entre el trabajo y la vida.® Los lideres pueden
alentary defender una perspectiva mas
saludable y equilibrada que permita a los
empleados establecer limites en relacion con su
trabajo y reducir la presion, segun sea necesario.
Alhacerlo, una empresa puede transformar

su cultura en una en la que prosperen tanto
hombres como mujeres.

in
brief

E Bank

TD Bank desarroll6 un plan de estudios de
Liderazgo inclusivo para ayudar a los gerentes a
identificar los prejuicios y otros comportamientos
no inclusivosy ensefiarles estrategias viables

para aprovechar todo el potencial de los equipos
diversos. Desde 2017, mas de 3000 gerentes en
Canaday Estados Unidos completaron el programa.

El banco también ha creado una guia de recursos de
liderazgo inclusivo para apoyar a los especialistas
en aprendizaje y desarrollo en sus esfuerzos por
incorporar mensajes de diversidad e inclusion en
las capacitaciones especificas de negocios y para
complementar su capacitacion centralizada.

Mediante la nueva plataforma de aprendizaje TD
Thrive, el banco también lanzé un programa en
septiembre de 2019 para ayudar a los empleados
a mejorar su comprension de la diversidad y
lainclusiony desarrollar las habilidades que
necesitan para aprendery prosperar hoyy en el
futuro.

Como resultado de sus esfuerzos, TD Bank fue
nombrado uno de los mejores empleadores en
materia de diversidad de Canada en 2019.
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Gestion proactiva de la cartera de talentos femeninos

Segn los miembros de la Alianzay la Industria de servicios financieros: datos del mercado laboral interno

: : 9 f Nivel de
|nvest|gaC|on del sector, sinun apoyo carrera Abandonos

proactivo, las carreras profesionales de profesional Representacién promedio y ascensos totales totales
las mujeres pueden quedar estancadas en

determinados puntos de estrangulamiento, ecuthvos e P 21% l 79% e o st Homres 11%

lo que genera una falta de mujeres que : A 5% Hombres  Tasas MASALTAS queos

asciendan a puestos de gestion sénior. Atos — A
directivos Hombres: 8% } 28% - 72% } Hombres: 10%

Segun la encuesta anual “When Women A 7%

Thrive” (“Cuando las mujeres progresan”) : _

de Mercer elaborada en 2016, que conto Gerentes it P 36% _ 64% e

con la participacion de 452 empresas de A 8%

todo el mundo, incluidas 47 empresas ) )

de servicios financieros, las estadisticas Profesionales  yonuresrsoe B 45% _ 55% P Hommrentn

sobre las carreras profesionales de las A 9%

mujeres son preocupantes. Mientras que . ) | -

las mujeres representan el 36 % de los deapoyo Hombres: 19% | * | Hombres: 17%
gerentesy el 28 % de los altos directivos
en el sector de servicios financieros, vemos
un patrén consistente de tasas de ascenso
mas bajas para las mujeres a medida que Para agravar ain mas la situacion, las tasas de contratacion de mujeres son mas
avanzamos en los niveles. Esto reduce el bajas en la mayoria de los niveles, y las tasas de abandono de los puestos son mas
grupo de candidatos que asciende a puestos altas para las mujeres que los hombres, mas notablemente a nivel ejecutivo.’
ejecutivos.

Representacion general: 47% | 53%

Siete miembros de la Alianza que participan

en el Grupo de trabajo de Mujeres en el REPTESEHtaﬂon femenina

Liderazgo también completaron la encuesta

“When Women Thrive". Y, como co njunto, Miembros de la Financial Industria financiera/
superan a la media del sector de servicios Alliance for Women (7) bancaria (47)
financieros, con mujeres que representan el Representacion 52 _ 47
47 % de la fuerza laboral p rofesional (en AT el

comparacion con el promedio de la industria Rep;;?:;ﬁg;g;lsnulgzlrger 47 _ 39
de 39 por ciento). Ademas de sus esfuerzos

de diversidad e inclusion, los miembros de la Ejecutivos 22 - 21
Alianza desarrollaron estrategias centradas

en las mujeres para dirigirse a las clientas, lo HlisClEaies 32 _ 28
que demuestra la posible correlacion entre

diversas instituciones y su compromiso con s 43 _ 36

las mujeres como base de clientes.

Profesionales 52 _ 45
No obstante, todavia vemos una
-z Qe q ; Personal de apoyo 54 _ 67
representacion similar de mujeres en el nivel
ejecutivo, lo que revela lo dificil que es una

menor contratacion de mujeres en puestos
ejecutivos y ascensos a puestos de gerencia

*Representacion femenina promedio en 7 organizaciones de la Financial Alliance of Women

sénior.

gestionar de manera proactiva su cartera de talentos femeninos (contratar,
Por lo tanto, las instituciones financieras no capacitar, ascender y retener a las mujeres) para desarrollar un sélido conjunto de
solo deben cambiar su cultura, sino también candidatas de liderazgo.

Los miembros de la Alianza miden activamente el nimero de mujeres en comparacion con los hombres ascendidos

en todos los niveles y establecen objetivos para fomentar el progreso tangible. Esto es particularmente importante

en el nivel gerencialy de la alta direccion, donde notamos una caida en la representacion de mujeres. También es
fundamental para los cargos de pérdidas y ganancias, un prerrequisito vital para el liderazgo sénior, donde suele haber
menos mujeres.

El objetivo debe ser garantizar la equidad en todas las divisiones, incluida una mayor representacion masculina en areas
tradicionalmente dominadas por mujeres, como Recursos Humanos.
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Los miembros de la Financial Alliance
for Women han descubierto que
eliminar la subjetividad de los procesos
de contratacion y ascenso es clave para
lograr sus objetivos. Algunas practicas
como eliminar el nombre y el género
de los curriculums vitae y usar criterios
de evaluacion objetivos y basados en

la capacidad, en lugar de los subjetivos
como “la integracion cultural”, facilitan
la mitigacion de sesgos de género.
Realizar capacitaciones sobre el sesgo inconsciente en

toda la organizacion también ayuda a mitigar elimpacto
delsesgo en las decisiones de contratacion y ascenso.

Muchos miembros también requieren que en las listas
de preseleccionados se incluya una cierta proporcion

de mujeres (generalmente, alrededor del 50 %). Esto
alienta a los reclutadores a buscar candidatas y gerentes
externas para ascender a las empleadas existentes.

Los programas formales de desarrollo de liderazgo
también son vitales para construir el canal. Estos

Para RBS, laigualdad de género esta directamente vinculada
con su proyecto corporativo. El “enfoque compuesto” del
banco se centra en impulsar el compromiso de los empleados,

crear una culturainclusivay crear un equilibrio y distribucion
de género en todos los niveles y en cada drea comercial.

Lamediciony el establecimiento de objetivos y el seguimiento
del progreso son fundamentales para el éxito. El director
ejecutivoy el comité ejecutivo son responsables de incorporar
almenos al 30 % de las mujeres en la mayoria de los puestos
de altos directivos de cada una de sus areas de negocios

para fines de 2020. El banco mide cada area comercial por
separado en lugar de en conjunto y vincula parcialmente la
compensacion de todos los lideres con ciertas medidas de
diversidad.

Cada trimestre, los lideres deben explicar el movimiento de
quienes se unen, abandonany trasladany el progreso hacia
sus objetivos. Para comprender la inclusion y el compromiso
de los empleados, RBS implementa encuestas de compromiso,
grupos focales y auditorias de comportamiento a mediday a
menudo se enfoca en un drea especifica del negocio a la vez.
Elbanco se ha hecho responsable del éxito al controlar de
cerca estas medidas.

Desde laintroduccion de las metas de género en 2015,

RBS ha notado un aumento en la proporcién de mujeres en
puestos superiores. En diez de sus doce areas de negocios,

el porcentaje de mujeres en sus tres niveles principales de
liderazgo ahora ha superado el 30 %, lo que representa un 35
% en totaly un aumento del 6 % desde que se introdujeron los
objetivos. Ademas, su cartera (principales puestos c.4000)
tiene un 44 % de mujeres, lo que representa un aumento del
12 % en el mismo periodo. RBS se enorgullece del progreso
que ha logradoy continda con impetu para cumplir con su
ambicién de tener una fuerza laboral totalmente equilibrada
en términos de género en todos los niveles de la organizacion
para 2030.

in
brief

incluyen actividades de capacitaciony tutoria para
desarrollar las habilidades, la confianza y las redes de
mujeres.

Estos programas deben destacar las habilidades que
ayudan a las mujeres a abordar los desafios y obstaculos
especificos. Pero también deben incluir el género, ya
que centrarse solo en las mujeres puede indicar que
solo las mujeres necesitan ayuda, lo que perpetda

el desequilibrio. El cambio se produce cuando tanto
hombres como mujeres son mentores de otros hombres
y mujeres. Si bien el patrocinio ejecutivo puede ser

una forma poderosa de apoyar el progreso de las
mujeres hacia la cima, debe hacerse bien para evitar la
percepcion de injusticia.'

Las experiencias de los miembros también muestran
que los programas de desarrollo de liderazgo deben
contemplar darles a las mujeres responsabilidades de
pérdidas y ganancias, ya que son el mayor elemento de
prediccion del éxito y el progreso.

Los gerentes deben ofrecer grandes oportunidades
tanto para las mujeres como para los hombres de alto
potencial. Sin intervencion, los hombres tienden a
obtener mas proyectos de alta visibilidad, desempefian
funciones de mision critica y asumen tareas
internacionales con mas frecuencia que las mujeres."
Los patrocinadores pueden desempefiar un papel
importante para garantizar que las mujeres recibany
tengan éxito en estas tareas de avance.

3 Chanlidp

BLC Bank ha adoptado un enfoque integral para el desarrollo
del liderazgo femenino. En 2017, el banco buscé abordar los
bajos niveles de representacion de las mujeres gerentes de
sucursales y superiores mediante la creacion de un “Plan de
movilidad interna”.

Elplan permite a las empleadas moverse horizontalmente
entre funciones y departamentos y asi aumentar su
experienciay buscar la oportunidad adecuada para ser
ascendidas al siguiente nivel. Cada empleada tiene la
oportunidad de pasarse a otro departamento del banco
mediante una publicacion de trabajo interna antes de buscar
a una empleada externa.

Este programa también incluyé un programa especial de
desarrollo de liderazgo intensivo de dos afios para lograr

que mas mujeres asuman cargos de gestion de sucursalesy
un segundo programa de capacitacién para mujeres con alto
potencial que cubre la gestion, la comunicaciény el liderazgo
para prepararlas para los ascensos.

Estos esfuerzos ayudaron a mejorar la lealtad de las
empleadasy fortalecieron su compromiso con el banco (que
pas6 a ser el banco favorito para las mujeres) y arrojaron
resultados sélidos en términos de representacion femenina.
Afinesde 2018, el 54 % de la fuerza laboral total eran
mujeres, el 63 % de los ascensos generales se destinaron
amujeresy el 44 % de la alta gerencia eran mujeres, en
comparacion con el 35 % en la alta gerencia en 2012.
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Apoyar a las empleadas a lograr sus
objetivos profesionales y personales

Las experiencias como tener un bebé, Ademads, las mujeres representan del 57 % al 81 % de

criar nifios o cuidar a enfermos o los cgidafjoresde ancianosy’son mucha’s mas las que
terminaran cuidando a sus conyuges mas adelante en la

ancianos han afectado tradicionalmente  yida #Esto puede afectar negativamente las carreras
alas mujeres mas quea los hombres. profesionales de las mujeres y los fondos de jubilacidn,
A menos que los empleadores amenos que los empleadores las apoyen durante estas
. . etapas de la vida.

adapten sus politicas y beneficios
para apoyar a las empleadas en este Las empleadas deben poder ausentarse del trabajo para

. o g . 2 eventos de la vida especificos y regresar sin problemas,
tIpO de transiciones, obstaculizaran el sin limitar sus carreras profesionales. La licencia de
crecimiento profesional Y los esfuerzos paternidad totalmente remunerada es un punto de partida.

para [Ograr un liderazgo con equi[]br]o Pero la necesidad de una licencia se extiende mas alla
del cuidado infantil; deberia establecerse una politica

de genero. de licencia remunerada inclusiva para padres mayores

El papel de las mujeres en el cuidado y la crianza de y familias ampliadas. Y, para ayudar a garantizar que las

los nifios puede afectar desproporcionadamente sus desigualdades no persistan, los empleadores deben alentar
carreras profesionales. La probabilidad de que las a los hombres a usar este tipo de beneficios también.”
mujeres cuiden a los nifios diariamente en lugar de

los hombres es mayor (siete veces superior en los EE. Sibien los mandatos varian segn el pais, muchos

Uu.”2). Sin flexibilidad laboral, es posible que tengan miembros de la Alianza ofrecen politicas de licencia por
que reducir sus horas o dejar su carrera profesional por maternidad y paternidad a mujeres y hombres que mas alla
completo.” del estandar en su sector.

Elriesgo de enfocarse solo
en las mujeres

Tradicionalmente, las mujeres llevan la carga del

cuidado de los demds y son mds propensas que los
hombres a poner a la familia por delante de sus carreras
profesionales. Sin embargo, los tiempos estan cambiando,
especialmente en los mercados en desarrollo y las
generaciones mas jovenes de hombres. que quieren estar
m4ds involucrados en la vida de sus hijos. No obstante,

los hombres pueden enfrentar cierto rechazo cuando
priorizan a la familia.

Las empresas tienen el poder de cambiar esta dinamica

einvolucrara los hombres en la solucidn para que
prosperen ambos sexos. Pueden hacerlo con una licencia
por paternidad y maternidad remunerada y generosa para
mujeres y hombres. Ademas, cualquier modelo de trabajo
flexible debe incorporar una postura neutral en materia
de género.

Alentar a los hombres a aprovechar estos beneficios

es esencial. Si las mujeres son las Gnicas que se toman
una licencia o trabajan con flexibilidad, el desequilibrio
persistira. Las instituciones pueden defender las
experiencias de los hombres que trabajan de manera
flexible o que se toman una licencia (especialmente los
altos directivos) para enviar un mensaje claro de apoyo
para que ambos sexos tengan éxito en el trabajo y la vida.
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Los programas que apoyan a

los empleados que estan en
transicion o que se reincorporan
después de una licencia (ya sea a
corto o largo plazo) también son
vitales.

Muchos miembros de la Alianza estan ofreciendo
programas de retorno o reincorporacion al trabajo en

un esfuerzo por reclutar, probar e incorporar a personas
calificadas que han hecho una interrupcion en su carrera
profesional a mas largo plazo. Si bien estos programas
se han centrado histéricamente en las mujeres, hay mas
programas que estan abriendo el acceso a los hombres
como una forma de nivelar el campo de juego.

Ofrecer modelos de trabajo flexibles también es vital
para lograr la diversidad e inclusion de la fuerza laboral.
El concepto de que el trabajo que debe realizarse en la
oficinay durante el horario comercial “regular” se esta
volviendo obsoleto, lo cual es una gran ventaja para las
mujeres.

Hacer que el trabajo flexible sea la normay posicionarlo
como un beneficio para todos ayudara a fomentar

la aceptacion por parte de hombres y mujeres. Los
empleadores pueden ofrecer flexibilidad en el lugar

de trabajo (remoto), en el horario cumplido (incluso a
tiempo parcial, horarios alternos y semanas de trabajo
condensadas) y en como se lleva a cabo (trabajo
compartido y otros acuerdos). Este modelo puede
ayudar a ofrecer igualdad de oportunidades para los
empleados que tienen responsabilidades de cuidado,
estan por jubilarse, quieren dedicarse a un pasatiempo
o0 buscan alcanzar otras responsabilidades y objetivos.

‘ mastercard.

El programa Relaunch Your Career (“Relanza tu
carrera”) de Mastercard es un programa de 16
semanas dirigido a personas que han optado por
unainterrupcién a mitad de su carrera profesional
durante dos o mas afios y estan interesadas en volver
a trabajar de forma permanente. El programa ofrece
a los participantes un proyecto de trabajo atractivo,
apoyo individual de un “compafiero”y un gerente
con quien se reinen regularmente. Al finalizar, los
participantes califican para obtener un empleo a
tiempo completo en funcién de su desempefio.

Implementado en 2017, el programa ha crecido de 8
a 40 participantes y de 2 a 19 ubicaciones. En 2019,
se expandio a India, Kenia, Brasil, Canada y Rusia.

La gran mayoria de los participantes son mujeres y
un total del 50 % ha obtenido puestos de tiempo
completo en Mastercard.

in
brief

Las politicas de licencia progresiva, los programas de
regreso al trabajo y los acuerdos laborales flexibles
pueden ayudar a los empleados, especialmente a las
mujeres, a alcanzar sus objetivos de vida y trabajo
mientras pasan por cambios. Pero las organizaciones
deben ser proactivas para garantizar que esto no
genere pérdida de ascensos y oportunidades. Los
departamentos de Recursos Humanos deben capacitar
a los gerentes para ayudar a los supervisados a tener
un desempefio que les permita avanzar en su carrera
profesional y aprovechar estos programas.

Wi Festpac

Un modelo de trabajo flexible y un enfoque progresivo
para las licencias fueron esenciales para que en 2017
Westpac tenga un 50 % de mujeres en liderazgo, que
se ha mantenido desde entonces. Debido a que los
resultados de las encuestas de compromiso arrojaron
un mayor deseo entre todos los géneros de trabajar de
manera flexible, el banco introdujo un nuevo enfoque
denominado Allin Flex en 2015 para permitir a los
empleados lograr esto.

Sealienta a los gerentes a responder “si” cuando los
subordinados directos les preguntan si pueden trabajar
con flexibilidad y encontrar una solucién que se adapte
atodas las partes. Hoy, el 76 % de las mujeresy el 72 %
de los hombres en Westpac trabajan de manera flexible,
desde altos ejecutivos hasta puestos subordinados. Esto
incluye trabajar a tiempo parcial, trabajar desde casa,
horarios flexibles, trabajos compartidos y opciones de
licencia como interrupciones en la carrera profesional.

La politica de licencia por maternidad y paternidad

de Westpac proporciona a todos los empleados,
independientemente de su género, hasta dos afios de
licencia, incluidas 13 semanas de licencia remunerada.
Elbanco contintia pagando la jubilacién durante todo
este tiempo. Otras politicas de licencia brindan licencias
remuneradas y no remuneradas para cuidadores de
nietos pequefios o miembros de la familia que requieren
atencion debido a una discapacidad, enfermedad o por
envejecimiento, y victimas de violencia domésticay
familiar. Ademas, apoyan la transicion a la jubilacion,

la participacion en eventos deportivos o dias de
voluntariado comunitario, la transicién de géneroy otros
eventos de la vida.

Elbanco supervisa de cerca la experiencia de los
empleados con las politicas de licencia. Por ejemplo,
luego de una licencia por maternidad y paternidad, las
tasas de reincorporacion son del 95 % para las mujeres
y del 90 % para los hombres. Ademds, el 92 % de las
mujeresy el 88 % de los hombres que tomaron una
licencia por maternidad y paternidad siguen siendo
empleados un afio después.
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Cata lizar el progreso Crear un liderazgo con equilibrio de género genera

una ventaja competitiva, aumenta los rendimientos

financieros y atrae capital alineado con la misidn.
para hombresy yeteecp

La industria de servicios financieros comprende

m UJeres estos beneficios y ha estado logrando avances
sustanciales.

No obstante, se podria quitar prioridad a este
progreso con iniciativas competitivas durante

la crisis econdmica o un momento de crisis si no
se integra en la estrategia corporativa de una
organizacion.' La flexibilidad es fundamental en
la crisis de la COVID-19, lo que demuestra que una
palanca clave para crear un entorno equitativo en
el trabajo es fundamental para la supervivencia
corporativa.

Los miembros de la Alianza estan bien posicionados
para resistir la tempestad porque han sentado

las bases necesarias. Que este sea el punto de
inflexion donde el progreso logrado se traduzca en
un cambio sostenible y duradero, lo que significa
que tanto hombres como mujeres y la industria en
si puedan prosperar.

Agradecemos a nuestros miembros su participacion en el Grupo de trabajo de Mujeres en

el Liderazgo y sus contribuciones a este informe. La Alianza y sus miembros también estan
agradecidos por la generosa contribucidn financiera del Centro Internacional de Investigaciones
para el Desarrollo por la produccion de este informe, a Mercer por su liderazgo durante la
organizacion del grupo de trabajo, y a IDB Invest por la traduccion de este informe.

Acerca de la Financial Alliance for Women

Somos la red lider de miembros de organizaciones financieras dedicadas a defender la FI NAN CIAL
economia femenina, el mercado mas grande y de mas rapido crecimiento del mundoyy,

sin embargo, uno que permanece sin aprovecharse. Como una red Unica con miembros ALLIANCE

de mas de 135 paises, compartimos la ambicidn de sacar el maximo provecho de la FO R
economia femenina.

WOMEN

Todo lo que hacemos se basa en un enfoque de beneficio mutuo donde las
organizaciones financieras puedan desarrollar sus negocios al impulsar el poder
financiero de las mujeres. Desde la creacién de plataformas reales y digitales donde los I n

miembros pueden aprender de las experiencias de los demas en el terrenoy publicar ®

nuestros propios datos e investigaciones hasta abogar por un cambio de politica

global, inspiramos y equipamos a nuestros miembros para disefiar y refinar productos, b rl Ef

servicios y estrategias centrados en las mujeres que generaran un nuevo paradigma
para las experiencias financieras de las mujeres.
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