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Women in Business 2023: Los avances hacia la paridad

Prélogo: Karitha Ericson, lider global de Capacidades de la Red y Cultura de Grant Thornton
International

El International Business Report (IBR) de Grant Thornton lleva 19 afios analizando los asuntos
relacionados con la diversidad de género en la alta direccion de las empresas del mid-market de
todo el mundo, asi como poniendo de relieve los obstdculos e identificando las acciones que
impulsan el cambio.

El nimero total de mujeres en puestos de alta direccién sigue aumentando, aunque el estudio de
este afno indica que con una lentitud preocupante. En todo el mundo, el 32,4 % de los puestos de
alta direccion de las empresas del mid-market estan actualmente ocupados por mujeres, lo que
supone un aumento de apenas medio punto porcentual (pp, por sus siglas en inglés) desde 2022 y
de solo 13 pp desde la primera vez que realizamos un estudio al respecto, en 2004. A este ritmo de
crecimiento, en 2025 las mujeres solo ocuparan el 34 % de los puestos de alta direccidn.

Segun el Informe global sobre la brecha de género del Foro Econémico Mundial (FEM), tardaremos
132 afios mas en corregir la brecha de género en todo el mundo.?

Nuestro estudio indica que las empresas del mid-market deben aspirar a alcanzar la paridad, y
rapido. Las empresas deben tomar medidas conscientes para acelerar el progreso.

Nuestro estudio identifica varios factores que podrian ayudar a agilizar estos avances. En primer
lugar, las mujeres ocupan ahora mas puestos en la cipula de las empresas que nunca: el 28 % de las
empresas del mid-market cuentan ya con una mujer como consejera delegada (CEO) o directora
general (MD), frente al 15 % de 2019. Es probable que esta tendencia dé pie a nuevas estrategias
centradas en aumentar la diversidad en la alta direccién y llevar a mdas empresas hacia la paridad de
género.

En segundo lugar, las presiones externas en relacién con los factores medioambientales, sociales y
de gobierno corporativo (ASG) exigen la creacidén de nuevas estrategias, como un firme avance hacia
un mayor numero de mujeres en la alta direccién. En todo el mundo estan elabordandose normasy
reglamentos en relacién con los factores de ASG que presionan a las empresas para que formen
equipos directivos diversos. Si una empresa no consigue demostrar que es diversa, tendrd
dificultades para captar capital.?

Tal vez los avances mas significativos para alcanzar la igualdad entre géneros procedan del
compromiso constante de las empresas para ofrecer flexibilidad laboral; Los datos del IBR de este
afio indican que las empresas que ofrecen puestos de trabajo hibridos, flexibles o desde casa
registran mejores resultados en cuanto al nimero de mujeres en puestos de la alta direccidn; es
decir, cuanto mas flexible es un entorno de trabajo, mas mujeres acceden a sus puestos directivos.
Varios altos directivos reclamaron la necesidad de volver a la oficina en el evento del FEM de este
afio en Davos 3, pero esta vuelta al trabajo presencial debe tomarse con precaucién. Las empresas
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equality/

2 ESG and climate risks and opportunities (msci.com)? https://www.thetimes.co.uk/article/end-wfh-
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cuyos puestos estan basados en oficinas tienen el porcentaje mas bajo de mujeres en puestos
directivos.

Los puestos de trabajo flexibles tampoco estan exentos de dificultades y las organizaciones deben
contar con una cultura laboral que permita y facilite el trabajo flexible. Hay un riesgo de que las
empresas retomen sus habitos previos a la pandemia, pero el compromiso firme con el trabajo
flexible podria ayudar a evitarlo.

Por qué el mid-market debe tomar la iniciativa

Las empresas del mid-market estan en la posicidn perfecta para impulsar la paridad. Muchas han
adoptado el trabajo flexible, hibrido o desde casa, y han implementado programas de liderazgo que
a menudo incluyen mentorias y coaching con fines de planificacidn de la sucesion del equipo
directivo. Para acelerar el progreso, el sector del mid-market debe contar con mds programas de
este tipo, mayor transparencia en los itinerarios hacia los puestos de liderazgo y una cultura
empresarial que siga apoyando sin fisuras la diversidad en la alta direccion.

En Grant Thornton creemos firmemente que aumentar la diversidad en el equipo directivo y la
cupula de una empresa es una muestra de su conducta responsable, asi como una buena estrategia
comercial, ya que se ha demostrado que aumenta el rendimiento.

Para seguir avanzando y alcanzar la paridad, debemos aprender de nuestras experiencias, evitar los
errores que podrian frenar el progreso y garantizar un compromiso a largo plazo con las nuevas
formas de trabajar. Nuestro informe Women in Business 2023 proporciona la informacidn clave
sobre por qué y cémo pueden conseguirlo las empresas del mid-market.

éComo puede impulsar la paridad el mid-market?

Para impulsar la paridad, las empresas deben actuar de una forma consciente y decidida que acelere
el progreso.

Grant Thornton presenta cinco recomendaciones basadas en los datos del IBR:

1. Ofrecer flexibilidad: las empresas deben adoptar un enfoque hibrido o flexible siempre que
sea posible para crear un entorno que aumente la diversidad entre los equipos de alta
direccion. Asimismo, es fundamental combinar este enfoque con una cultura de apoyo y
comprension.

2. Tener una actitud mas resuelta: acelerar y supervisar de cerca las iniciativas disefiadas para
fomentar una mayor diversidad en la alta direccion, incluidos los programas exclusivos para
mujeres.

3. Ofrecer transparencia y un ambiente enriquecedor: los programas de bienestar y mentoria
para orientar a las empleadas hacia la alta direccién son clave, pero deben combinarse con
una mayor transparencia en las vias de acceso a estos puestos.

4. Actuar con conocimiento de causa: las empresas que ahora exigen la vuelta a la oficina
deben plantearse el efecto que tendra esto en la diversidad, asi como entender que puede
tener consecuencias imprevistas.
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5. Supervisar y ajustar: debemos tratar de evitar los efectos negativos del teletrabajo, asi como
comprender las desventajas que puede suponer para asi solucionarlas.

[Seccion] Avances positivos: en todo el mundo
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Aungue ha habido un avance, este ha sido lento. Este afio, las mujeres de las empresas del mid-
market ocupan el 32,4 % de los puestos de alta direccion, lo que supone un aumento de 0,5 pp
respecto al 31,9 % del afio pasado. En los 19 afios transcurridos desde que empezamos a seguir este
dato, el porcentaje solo ha variado en 13 pp. La curva se ha hecho mas pronunciada en los Ultimos
afios, pero aun queda mucho por hacer.

Sin mas voluntad por parte de las empresas, el porcentaje de mujeres en la alta direccion solo
alcanzara el 34 % en 2025. Asimismo, resulta alarmante que el 9 % de las empresas del mid-market
de todo el mundo aln no cuenten con ninguna mujer en la alta direccion.
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Karitha Ericson afirma: «Se pensaba que el objetivo del 30 % era un punto de inflexién que
desencadenaria una accién acelerada hacia unos lugares de trabajo mas equilibrados entre géneros.
Visto el cambio gradual desde que las empresas del mid-market de nuestro estudio alcanzaron el

30 %, estd claro que ahora debemos actuar con mas determinacién para aprovechar todas las
ventajas del aumento de la diversidad».

[Cita destacada: «Grant Thornton lleva muchos afios defendiendo las ventajas de la diversidad de
género e investigando los obstaculos que impiden que haya mas representacién femenina en los
puestos de responsabilidad de las empresas del mid-market».

»En nuestra propia red, uno de los ejes clave de la estrategia es el fomento de una plantilla diversa a
todos los niveles, con un enfoque de género global. Nuestro compromiso es acelerar nuestros
avances en este dmbito y fomentar los entornos psicolégicamente seguros en los que todas las
personas se sientan capaces de dar lo mejor de si mismas. Sabemos que debemos ser firmes y
decididos para impulsar la paridad, asi como que el resto de empresas deben hacer lo mismo para
seguir siendo organizaciones sdlidas, resilientes y relevantes en un mercado en constante cambio».

Peter Bodin, consejero delegado de Grant Thornton International Ltd]

El panorama regional

Change in the proportion of women in senior management across
regions
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El aumento general del nUmero de mujeres en puestos directivos se ve reforzado por distintos
resultados positivos en varias regiones. Por primera vez, todas las regiones superaron la cifra del
30 % de mujeres en puestos directivos.

La regidn de la ASEAN (Asociacién de Naciones de Asia Sudoriental) fue la que experimento el mayor
aumento porcentual de todas las regiones al pasar del 37 % al 40 %. América Latina subid 2 pp, del
35 % al 37 %, mientras que la Unién Europea se mantuvo en el 33 %.

El aumento de APAC (Asia-Pacifico) de 2 pp hasta alcanzar el 32 % la sitda por delante de América
del Norte por primera vez desde 2018; América del Norte, por su parte, fue la Unica regién que
experimento un descenso, del 33 % al 31 %.
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Katie MacQuivey, directora general de Estrategia de Asesoramiento y Transacciones de Grant
Thornton LLP (EE. UU.), comenta: «Las empresas estan mas comprometidas que nunca con la
diversidad de género, dados los estudios que demuestran que los equipos de liderazgo diversos
benefician a la marca y mejoran los resultados financieros. Aunque es esperanzador ver que ha
habido avances en algunas regiones, resulta preocupante que el progreso se haya estancado o haya
retrocedido en otras. Debido a la complejidad de los factores que aceleran y ralentizan la paridad de
manera simultdnea, es fundamental que las empresas creen una cantera de lideres diversos en
todos los niveles, asi como que inviertan en programas a largo plazo para garantizar que los
resultados sean duraderos.

India fue uno de los paises que mas contribuyd al aumento registrado en APAC, ya que en los ultimos
afios ha ido implementando nuevas politicas para aumentar la diversidad en el lugar de trabajoy en
2020 cred un requisito que exige que las 1000 empresas de mayor tamafio tengan una consejera
independiente.*

Devika Dixit, consejera de Grant Thornton Bharat LLP (India), comenta que es probable que las
politicas de baja por maternidad hayan influido: «El gobierno ha decretado que las mujeres tienen
derecho a disfrutar de seis meses de permiso retribuido y creo que esto ha supuesto una enorme
ventaja, ya que les permite recuperarse, reponerse y organizar el cuidado del bebé antes de volver al
trabajo».

Sinead Donovan, presidenta de Grant Thornton Ireland, opina que los requisitos de elaboracion de
informes sobre los factores de ASG tendrdn un efecto positivo: «En Irlanda, las empresas de capital
riesgo o privado ahora dan mucha importancia a la diversidad en los consejos de administracion.
Estamos viendo un aumento de la presidn por parte de clientes e inversores, lo que obligard a las
empresas del mid-market a implementar medidas que aumenten el porcentaje de mujeres en los
puestos directivos. Mi prevision es que sucedera lo mismo en el resto de la Unidn Europea y en
América del Norte, dada la especial atencidén que se presta en estas regiones a la elaboracién de
informes sobre ASG».

Los Emiratos Arabes Unidos, aunque no se incluyen en las cifras por regiones, cuentan actualmente
con un 27 % de puestos de alta direcciéon ocupados por mujeres. El optimismo va en aumento, ya
gue se considera que las nuevas normativas y al cambio de las actitudes culturales aceleraran el
progreso.

Segun Hisham Farouk, consejero delegado de Grant Thornton EAU: «Hemos visto un gran progreso
en los EAU estos Ultimos afios: los avances en cuanto a la presencia y los derechos de las mujeres
han aumentado las oportunidades de que ocupen puestos de liderazgo. En algunos sectores, estos
avances se han acelerado gracias a las iniciativas gubernamentales; por ejemplo, en las empresas
gue cotizan en bolsa ahora debe haber al menos dos mujeres en el Consejo de Administracion. El
cambio puede llevar tiempo, como hemos visto en otras regiones, pero las perspectivas son positivas
en los EAU».

4 ESG and climate risks and opportunities (msci.com)
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[Seccion] Las mujeres toman el mando

A pesar de que el porcentaje de mujeres en puestos de alta direccién solo ha aumentado
ligeramente, el estudio de este afilo muestra una expansion considerable de los puestos que ocupan.
Vemos un gran aumento en el porcentaje de mujeres que ocupan los puestos de consejera delegada
(CEQ)/directora general (MD) y directora de informacion (ClO). En 2019, solo el 15 % de las empresas
tenian una mujer en los puestos de CEO/MD, mientras que actualmente es el 28 %. En ese mismo
periodo, los puestos de CIO ocupados por mujeres aumentaron del 16 % al 23 %. También vemos un
aumento de las mujeres directoras de operaciones (COO) y directoras financieras (CFO): el 25 % de
las empresas tienen actualmente una COO y el 38 % tienen una CFO.

Katerina Koulouri, responsable de Cultura y Experiencia de las Personas en Grant Thornton Greece,
afirma: «En nuestro caso, los cambios en el marco legislativo han abierto las puertas de algunos
puestos hasta ahora ocupados por hombres y el trabajo hibrido también ha influido, ya que ha
reducido el sesgo en la contratacidn para estos puestos».

Positions held by Women in Senior Management
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El aumento de la presencia de mujeres en las clpulas de las empresas indica que las estrategias de
planificacion de la sucesidn en el liderazgo —como la implementacion de programas sdlidos de
formacion y bienestar (adoptados por el 29 % de las empresas del mid-market) y la oferta de
mentorias y coaching (el 27 %)— estan funcionando. Este mayor nimero de mujeres en puestos
directivos probablemente beneficiara a la diversidad de género y en general, ya que las consejeras
delegadas estudiaran la implementacién de sus propias estrategias empresariales en este sentido.

Sheree Atcheson, vicepresidenta del Grupo de Diversidad e Inclusidn de la agencia de
transformacion empresarial Valtech y miembro del Consejo Asesor de Women Who Code, cree que
ha llegado el momento de aumentar la diversidad entre los consejeros delegados: «Uno de los
factores que mas impulsara la presencia femenina en la alta direccién sera la diversificacion de este
grupo de personas, que suele ser muy homogéneo. Los consejeros delegados no cambian de puesto
muy a menudo y se trata de un grupo muy poco diverso cuyos miembros proceden de los mismos
entornos, grupos étnicos y géneros; es decir, suelen ser hombres blancos sin discapacidad. Asi,
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cuando un consejero delegado se jubila o cambia de puesto y deja un espacio libre, tenemos la
oportunidad de diversificar ese grupo».

Factores de progreso por region

Hay algunos factores de progreso especificos de cada regién que estdn aumentando el porcentaje de
mujeres en estos puestos directivos.

La tendencia de que las mujeres ocupen puestos en la clipula de las empresas es mas acusada en
América del Norte, donde el 39 % de las empresas tienen una consejera delegada, debido en parte a
las presiones externas en relacién con los informes sobre ASG. Aunque la Comisidn del Mercado de
Valores (SEC) ya ha propuesto varias normas de elaboracion de informes sobre el cambio climéatico y
la ciberseguridad, se prevé que proponga normas de divulgacion sobre capital humano y diversidad
en los consejos de administracién en 2023. .°

En Australia, es probable que la politica gubernamental empiece a empujar a las empresas hacia la
paridad, ya que las que tienen mas de 100 empleados pronto deberdn elaborar informes sobre sus
diferencias salariales entre hombres y mujeres.® Said Jahani, socio director nacional de Grant
Thornton Australia, comenta: «Australia ha sido un pais pionero en este campo; hemos conseguido
avances reales y creo que se ha producido un cambio de mentalidad, sobre todo después de la
pandemia, que permitird que haya mas mujeres en puestos de responsabilidad. El nuevo proyecto
de ley sobre la brecha salarial sera sin duda otro factor para lograrlo».

En algunos paises, el mayor nimero de mujeres empresarias también estd suponiendo un gran
avance,’ ya que se trata de empresas lideradas por mujeres emprendedoras desde su fase inicial
hasta alcanzar el mid-market'y,

lo que es aln mds importante: también reciben ayudas gubernamentales. En mayo de 2022, el
gobierno britdnico puso en marcha un grupo de trabajo sobre empresas de alto crecimiento dirigidas
por mujeres (Taskforce on Women-Led High-Growth Enterprises), cuyo objetivo es eliminar los
obstdaculos a la inversidn y aumentar el nimero de empresas de rdpido crecimiento con direccidn
femenina.®

Katie MacQuivey comenta: «Las empresas obtienen un beneficio econdmico al contar con equipos
directivos diversos y estos beneficios se trasladan a la economia mundial, por lo que los gobiernos
estan prestando mds atencién a este asunto». Actualmente hay un espiritu empresarial muy fuerte,
hay mds mujeres recibiendo formacién y cada vez son mas las que quieren crear sus propias

5 EU’s New ESG Reporting Rules Will Apply to Many US Issuers (harvard.edu)
Shttps://www.aph.gov.au/Parliamentary Business/Bills Legislation/Bills Search Results/Result?bld
=s1363

7 https://www.forbes.com/sites/lizelting/2021/07/23/more-and-more-women-are-starting-
businesses-why-is-that-so-surprising/?sh=3663b7473c34

https://www.telegraph.co.uk/women/business/women-starting-businesses-men-cultural-progress-
must-support

8 Government launches taskforce to boost women starting fast-growing companies - GOV.UK

(www.gov.uk)
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empresas y formar parte de los equipos directivos, lo que aumenta la cantera de profesionales para
las empresas de nueva creacién y las medianas empresas ya establecidas».

Aunque hemos asistido a una expansion de los puestos ocupados por mujeres en todo el mundo,
hay algunas regiones clave que son responsables del impulso de este fendmeno. Los paises deben
estudiar las politicas y la mentalidad que han adoptado estas regiones, ya que si se consigue que
haya mdas mujeres en los puestos mas altos, se acelerard el avance hacia la paridad.
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[Seccion] Modelos de trabajo: una oportunidad gue debemos proteger

Nuestro estudio muestra que los modelos de trabajo han cambiado drasticamente después de la
pandemia de la covid. Solo el 36 % de las empresas del mid-market trabaja actualmente en modo
totalmente presencial; el 53 % trabaja en modo hibrido, el 8 %, en modo flexible y el 3 % en modo de
teletrabajo. Esto tiene un efecto considerable en el nUmero de mujeres que ocupan puestos de alta
direccion,

ya que en las empresas que adoptan un modelo hibrido —una combinacidn definida de trabajo
presencial y a distancia— hay mas mujeres en la alta direccidén (un 34 %). En el caso del trabajo con
flexibilidad total, este es aun mayor, un 36 %. Es decir: cuanta mas flexibilidad ofrece una empresa,
mas mujeres hay en los puestos directivos.

El porcentaje de mujeres en puestos directivos de las empresas con un modelo exclusivamente
presencial es mucho menor que en las que funcionan con modelos flexibles, hibridos o desde casa,
solo de un 29 %, una cifra muy inferior a la media mundial.

Vivian Lagan, directora general de Riesgo de Modelo y Servicios de Contratacidon Mixta de Grant
Thornton UK, comenta: «Todos tenemos que hacer auténticos malabarismos con nuestras
obligaciones y, para las mujeres en particular, tener la flexibilidad de decidir cudndo y cdmo trabajar
es crucial, ya que les permite mantener su carrera y su desarrollo profesional en lo mas alto de su
lista de prioridades, especialmente si tienen responsabilidades familiares o cuidan a otras personas».

Aungue aun estd en pafiales, la flexibilidad que facilita el acceso de las mujeres a los puestos de alta
direccion también podria mejorar las contrataciones transfronterizas y, potencialmente, el acceso al
trabajo de las personas con discapacidad.

Sinead Donovan afiade: «La pandemia ha ampliado la cantera de profesionales, por lo que nuestras
plantillas se han vuelto mucho mas diversas. Las empresas que trabajan con un modelo de trabajo a
distancia pueden contratar a personas de distintos paises, lo que supone una gran ventaja en
relacién con la toma de decisiones y, en Ultima instancia, con el rendimiento empresarial».

53 52 54
36 36 37
Total
312 8:7 B ® Male
Home Flexible Hybrid Office Femmdle
Based Based
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[Cuadro: Definiciones de cada modelo de trabajo:

e Presencial: los empleados normalmente trabajan en la oficina.

e Hibrido: un modelo hibrido que consiste en una combinacién definida de trabajo presencial
y a distancia.

o Flexibilidad total: nuestro modelo de trabajo es completamente flexible y todos los
empleados pueden decidir cémo trabajar.

o Teletrabajo: los empleados normalmente trabajan desde casa.]

Coémo prevenir los efectos negativos del trabajo flexible

Hay cierta inquietud por si el paso al trabajo flexible, si no se hace correctamente, acarrea
consecuencias negativas para las mujeres, como que el hecho de trabajar desde casa les haga asumir
mas responsabilidades domésticas o de cuidado de otras personas, lo que podria ralentizar su
progreso profesional.

Sinead Donovan afiade: «Debemos ser cautelosos cuando hablamos de que trabajar desde casa es
una ventaja para las mujeres, ya que podria entenderse que cuando las personas y las
organizaciones afirman que trabajar desde casa es positivo para las mujeres nos estamos refiriendo
a que asi pueden realizar las tareas domésticas y de cuidado mas facilmente. En concreto, si las
mujeres asumen puestos de CEO y CIO, por ejemplo, y trabajan desde casa, debe haber una cultura
gue garantice la existencia de limites y el apoyo a las mujeres».

Katerina Koulouri aflade: «Trabajar desde casa puede hacer que te sientas como si tuvieras que
hacer dos trabajos a la vez; si bien es cierto que ofrece la oportunidad de lograr un mayor equilibrio
entre la vida laboral y personal, y que puede permitir que disfrutes de esas dos facetas de tu vida, es
esencial para la progresion de la mujer que los limites entre ambas facetas estén claros».

La puerta virtual estad abierta

Promoting work/life balance and/or flexibility for employees _— ﬁg%

o

Creating an environment where all colleagues can ‘speak up' with ideas, issues — @5%
and questions 5%

Encouraging and/or maintaining an open-door policy among middle and/or 41%
senior management 36%
Paying careful attention fo employees' individual working styles and adapting [ 3 7 7
approaches accordingly 40%
i i . JKIyA B Male
Encouraging senior management to act as role models/champions 37 2
o Female

Instilling new working practices fo better engage all employees including long- —?36%
term virtual and flexible working 4%

Monitoring employees' mental health and/or wellbeing e e %g%
o
Adapting existing learning and development programmes fo the changing I )7

environment e.g. by making them virtual 39%

No action token - sg/%
o
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El aumento del trabajo hibrido, desde casa y flexible llevd a las empresas a adoptar muchas
iniciativas nuevas o a mejorar las que ya existian para garantizar el compromiso y la participacion de
los empleados. Animados por los retos de la pandemia, los lideres empresariales se apresuraron a
actuar y tomar medidas para crear un entorno en el que los empleados pudieran expresar sus ideas,
problemas y preguntas, y alentaron o mantuvieron una politica de puertas abiertas entre los mandos
intermedios y la alta direccion.

La forma de trabajar durante la pandemia ofrecié nuevos métodos para adoptar este tipo de
iniciativas, como asambleas virtuales y cafés informales que proporcionaron visibilidad y, en algunos
casos, un acceso directo a los altos directivos. Debemos mantener esta apertura y voluntad de
aplicar nuevas medidas.

Sin embargo, es necesario supervisar y evaluar cuidadosamente los efectos de todas estas medidas,
ya que las acciones que implementaron las empresas en 2022 para garantizar el compromisoy la
participacién de los empleados no siempre fueron las que aumentaron el nimero de mujeres en
puestos de alta direccion. Solo un 38 % de las empresas estudio detenidamente los estilos de trabajo
de los empleados y adaptd sus enfoques como correspondia, aunque esta es una de las acciones, de
entre las que hemos analizado, que se traduce en el mayor numero de mujeres en la alta direccidn:
el 35 %.

Said Jahani explica: «Grant Thornton Australia tiene una red de Igualdad de Género, un grupo que
fomenta la comprensién y el apoyo en toda la organizacidn. Las iniciativas como esta son
fundamentales para aumentar el nUmero de mujeres en la alta direccidn, ya que crean una cultura
de lo que denominamos "seguridad psicoldgica", es decir, un entorno en el que todo el mundo
puede expresar sus ideas y problemas».

Estrategias para el desarrollo de las lideres del futuro

Medidas para atraer y retener a las lideres del futuro

32%
29%
27% 27% 26%
21% 21%
5%
Ensure clarity &  Invest in the right Focus on Provide mentoring Explore mplement cultural  Use surveys & Expand hiring Redefine hiring None of the

equal opporfunity  technology to implementing and coaching automation of & behavioural  diagnostic tools to practices to and promotion above
around leadership boost strong wellbeing day-to-day tasks change through understand +/ access talent strategies to
roles engagement & fraining +/ support to make way for training nurture individual  internationally  decrease historic
inclusion programmes meaningful work working styles & bias
needs

En cuanto a las estrategias para planificar la sucesidn, nuestro estudio indica que al menos el 95 %
de las empresas adoptaron como minimo una de las estrategias propuestas para atraer y retener a
las lideres del futuro. Un tercio (el 33 %) adoptd una estrategia para «garantizar la transparencia y la
igualdad de oportunidades en relacidn con los puestos directivos».

Otras empresas optaron por centrarse en la implementacion de programas sélidos de formacion o
apoyo en materia de bienestar; el 29 % de las empresas del mid-market opté por esta opcién. Las
empresas consideraron que estos dos grupos de acciones se excluian mutuamente, pero los lideres

11



Q Grant Thornton luther

de Grant Thornton de todos los paises afirmaron que una combinacion de ambos es la forma mas
segura de atraer y retener a las lideres del futuro.

Devika Dixit afirma: «Creo que los dos tipos de estrategia van de la mano; si nos centramos solo en
uno, no conseguiremos un desarrollo adecuado de altas directivas ni una buena representacién de
mujeres en estos puestos. Los programas de bienestar y apoyo han cobrado cada vez mas
importancia desde la crisis de la covid, y hemos observado un aumento del nimero de empresas que
los ofrecen, pero la transparencia y la igualdad de oportunidades en relacién con los puestos
directivos también son clave».

Vivian Lagan afiade: «Hemos visto una gran inversion en las empresas del mid-market en términos
de creacion y establecimiento de programas de mentoria. Estas iniciativas funcionan especialmente
bien a la hora de situar a las mujeres en los puestos de alta direccion cuando el programa se centra
en desarrollar las herramientas para eliminar los obstaculos —aparentes o reales— y hay una visién
muy clara que explica por qué el hecho de formar parte del programa las ayudard a progresar».

Acertar con estas estrategias es mas importante que nunca. El fendmeno conocido como «la gran
dimision» ha aumentado la presién por encontrar profesionales cualificados y los empresarios deben
ofrecer una propuesta atractiva a las lideres del futuro si quieren que se queden o se incorporen a su
empresa.’

[Cuadro: Una advertencia]
Sin embargo, el trabajo flexible presenta algunos riesgos que pueden afectar a hombres y mujeres.

e Los empleados que trabajan desde casa podrian perder la oportunidad de crear relaciones
fundamentales. Aunque las empresas han implementado medidas para fomentar el contacto
de los empleados desde su hogar, sigue habiendo algunas relaciones que se establecen —de
forma voluntaria o involuntaria— en la oficina.

e Existe el riesgo de que la parte de la pareja que trabaja desde casa asuma mas tareas
domeésticas y de cuidados si no todas las empresas ofrecen flexibilidad laboral. En la medida
de lo posible, la norma deberia ser el trabajo flexible o hibrido.

e Estan apareciendo percepciones inquietantes por parte de los hombres sobre los riesgos que
tiene el trabajo flexible para la carrera profesional de las mujeres; los hombres que trabajan
en un entorno flexible perciben muchos mas riesgos para la progresion profesional femenina
gue las propias mujeres. Asimismo, dado que la mayoria de los equipos de alta direccidon
siguen siendo masculinos, existe el riesgo de que las decisiones empresariales estratégicas
se basen en estas percepciones y no en la experiencia real de las mujeres.

° Great Resignation not over: 20% of workers will quit in 2022 | World Economic Forum

(weforum.org)
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90% = |t will help ensure equal opportunity for women

It will ensure visibility for women

80%

It willimprove retention among female staff
70%

= |t will be important to increase contact
opportunities between leaders/mentors and

female staff : o
-1t will be important to implement additional

measures fo assess women's career progression

60%

50% - \We may see increased gender disparity in cases

where women are primary care providers

We may see an increase in women leovmg to

40% choose a different style of working

-—There is a potential negative impact on women's
30% career progression

Home Based Hybrid Office Based

[Seccion] Queda mucho por hacer

Ha habido avances positivos en cuanto al porcentaje de mujeres en los puestos de alta direccion y
los indicios apuntan a que este progreso podria recibir un impulso considerable por los cambios en
los métodos de trabajo adoptados en todo el mundo desde la pandemia. La creacién de programas
de apoyo y bienestar y el compromiso con la transparencia y la igualdad de oportunidades también
podrian hacer que el porcentaje aumentara.

Sin embargo, el hecho de que el progreso sea lento y de que incluso corra el riesgo de sufrir un
retroceso demuestra la importancia y la urgencia de comprometerse a realizar acciones conscientes
para aumentar el porcentaje de mujeres en la alta direccion.

La mayoria de las empresas ya han entrado en el club del 30 %, pero dada la lentitud de los avances
desde que se alcanzé este punto de inflexion, es importante que presionemos para conseguir
progresos mas sustanciales: debemos avanzar hacia la paridad. Los gobiernos, inversores, clientes y
consumidores no aceptaran un porcentaje inferior.

Al aplicar estas medidas positivas para acelerar el progreso, también debemos evitar las posibles
consecuencias negativas para las mujeres. Las empresas del mid-market deben comprender las
ventajas del trabajo flexible y, al mismo tiempo, protegerse frente a los posibles riesgos que podrian
aparecer si no supervisan y gestionan adecuadamente sus efectos.

También es necesario examinar de forma pormenorizada las repercusiones de los nuevos métodos
de trabajo en la diversidad y la inclusién en general. En el camino hacia la paridad, debemos
asegurarnos de que nadie se quede atras.

[Cuadro] ¢ Como puede impulsar la paridad el mid-market?

Para impulsar la paridad, las empresas deben actuar de una forma consciente y decidida que acelere
el progreso.

Para lograrlo, tenemos cinco recomendaciones:

1. Ofrecer flexibilidad: las empresas deben adoptar un enfoque hibrido o flexible siempre que
sea posible para crear un entorno que aumente la diversidad entre los equipos de alta
direccion. Asimismo, es fundamental combinar este enfoque con una cultura de apoyo y
comprension.
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2. Tener una actitud mas resuelta: acelerar y supervisar de cerca las iniciativas disefiadas para
fomentar una mayor diversidad en la alta direccidn, incluidos los programas exclusivos para
mujeres.

3. Ofrecer transparencia y un ambiente enriquecedor: los programas de bienestar y mentoria
para orientar a las empleadas hacia la alta direccién son clave, pero deben combinarse con
una mayor transparencia en las vias de acceso a estos puestos.

4. Actuar con conocimiento de causa: las empresas que ahora exigen la vuelta a la oficina
deben plantearse el efecto que tendra esto en la diversidad, asi como entender que puede
tener consecuencias imprevistas.

5. Supervisary ajustar: debemos tratar de evitar los efectos negativos del teletrabajo para las
mujeres, asi como comprender las desventajas que puede suponer para asi solucionarlas.

Si las empresas ponen en practica estas cinco recomendaciones, creemos firmemente que en el mid-
market encontraremos lugares de trabajo mas equilibrados desde el punto de vista del género.

Acerca de Grant Thornton

Somos Grant Thornton. Vamos mas alla del business as usual para que nuestros clientes también
lo hagan.

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. Invertimos en escuchar y comprender las preocupaciones de
nuestros clientes, asi como en establecer relaciones con ellos, para ofrecerles una experiencia mds
personal, agil y proactiva. Trabajamos al ritmo que realmente importa: el suyo. Por eso fomentamos
el pensamiento innovador y las perspectivas diversas para encontrar las mejores soluciones. No
podemos predecir el futuro, pero si ayudarle a construirlo.

Valoramos lo que hace Unico a cada mercado del mundo.

Somos una red mundial de 68 000 personas en empresas que forman parte de 147 mercados con un
propdsito comun: ayudarle a alcanzar sus objetivos. Por eso, nuestra red combina escala y capacidad
mundiales con conocimientos y sensibilidad locales. Asi pues, tanto si estd creciendo en un mercado
como en varios, si busca operar de forma mds eficaz, gestionar el riesgo y la regulacion, o generar
valor para los grupos de interés, nuestras firmas miembro tienen las capacidades de auditoria,
fiscalidad y consultoria que necesita, con la calidad que espera.

Visite grantthornton.global y descubrira cémo podemos ayudarle.

Metodologia

El informe International Business Report (IBR) de Grant Thornton es el estudio mundial mas
importante sobre las empresas del mid-market en el que, dos veces al afio, se entrevista a unos 5000
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
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anos a cerca de 10 000 altos directivos de 28 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 5000 entrevistas y encuestas
realizadas entre octubre y diciembre de 2022 a directores generales, consejeros delegados,
presidentes y demas altos cargos de todos los sectores industriales en empresas del mid-market de
28 paises. La definicién del mid-market varia segun el pais; en China se refiere a entidades con
ingresos de entre 5 y 500 millones de ddlares; en Estados Unidos, a organizaciones con ingresos
anuales de entre 100 y 4000 millones de ddlares; en Europa, suele referirse a las empresas con entre
50y 500 empleados.

Hemos redondeado los porcentajes y los datos del informe al nUmero entero mds cercano. Por esta
razon, algunos graficos puede que no asciendan al 100 %.

Péngase en contacto con nosotros

[Anadir informacidn]

[Texto legal]

© 2023 Grant Thornton International Ltd (GTIL) - Todos los derechos reservados. «Grant
Thornton» se refiere a la marca bajo la cual las firmas miembro de Grant Thornton prestan
servicios de auditoria, fiscalidad y consultoria a sus clientes o se refiere a una o mas firmas
miembro, segun lo requiera el contexto. GTIL y las firmas miembro no son una sociedad
internacional. GTIL y cada firma miembro es una entidad legal independiente. Los servicios son
prestados por las firmas miembro. GTIL no presta servicios a clientes. GTIL y sus firmas miembro
no se representan ni obligan entre si y no son responsables de los actos u omisiones de las demas.
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