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Guia de recomendaciones sobre perspectiva de género en la industria financiera

PARTE I: Introduccidn

La presente guia se desarrolla en el marco del Protocolo de Finanzas Sostenibles de Argentina.
El Protocolo cuenta con la adhesién voluntaria de 23 bancos del sistema financiero argentino,
los cuales acordaron realizar esfuerzos para impulsar e implementar las siguientes estrategias
y lineas de accion establecidos en dicho Protocolo.

Estrategia 1: Institucionalizacion de politicas de sostenibilidad de cada entidad.
Estrategia 2: Productos financieros sostenibles

Estrategia 3: Analisis de riesgos ambientales y sociales

Estrategia 4: Promocion de procesos internos en materia de sostenibilidad

Los Bancos integrantes definieron distintas lineas de trabajo para avanzar en impulsar la
sostenibilidad, y en este sentido, esta guia se encuadra en la Estrategia 4 del Protocolo.

PARTE Il: Aspectos generales de la guia

1.1. Objetivo

El progreso y el desarrollo mundial sélo serdn posibles si todas las personas tienen los mismos
derechos y oportunidades para prosperar. En efecto, Naciones Unidas, expresamente,
promueve la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y las nifias en sus
Objetivos de Desarrollo Sostenible, haciendo referencia especialmente a la importancia que
tiene velar por la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo a todos los niveles de la adopcidn de decisiones en la vida politica, econémica y
publica (ODS 5.5).

La industria financiera juega un rol fundamental en impulsar estrategias y transformar las
practicas habituales para integrar la igualdad de género. En los ambitos publico, privado y el
tercer sector, las mujeres a menudo estan sub-representadas en los puestos de decisién. Con
el objetivo de impulsar el didlogo y la cooperacion de nuestra industria, referentes de los
bancos que forman parte del Protocolo de Finanzas Sostenibles nos hemos unido para
presentar una propuesta que pueda unificar criterios de diversidad e igualdad de
oportunidades para todas las personas de los bancos que conforman la totalidad de la
industria financiera.

Si bien este informe pretende impulsar la diversidad e inclusidn en términos generales, hemos
decidido poner énfasis en mujeres trabajadoras, a conciencia que se trata sélo de uno de los
ejes de la diversidad y no el Unico ni el mas importante. Este foco particular estd relacionado
con el nivel de avance que presenta el sector financiero y que se ve reflejado en los resultados
de la encuesta realizada entre los bancos participantes, habiendo detectado que otros
aspectos de la diversidad aun no cuentan con nivel de desarrollo suficiente como para
abordarlo en este primer trabajo.



Esta guia tiene como objetivo recomendar una serie de acciones que pueden contribuir a
eliminar los obstaculos que impiden la igualdad entre todas las mujeres y varones, asi como
posibilitar a las mujeres el acceso a puestos de mayor jerarquia y, en definitiva, impulsar el
desarrollo de organizaciones que posibiliten que todas las personas empleadas alcancen su
maximo potencial y sean recompensadas en igualdad de condiciones

1.2. Alcance y ambito de aplicacién

El alcance de las iniciativas y medidas volcadas en este informe involucran a la totalidad de las
personas que trabajan en los bancos participantes, dado que se requiere un fuerte
compromiso de toda la organizacién y de la direccidon para llegar a una igualdad real de todos
los géneros, asi como a la incorporacién de la perspectiva de género en la toma de decisiones
de cada banco. La consecucién de estos objetivos requiere una accién simultdnea de toda la
industria.

En este marco, el ambito de aplicacion de las recomendaciones de este documento son los
bancos que adhirieron al Protocolo de Finanzas Sostenibles, aunque consideramos posible y
relevante su extension a toda la industria financiera en su conjunto.

1.3. Grupos de trabajo

La Mesa del Protocolo de Finanzas Sostenibles definidé dos ejes de trabajo con diferentes
objetivos: (i) Comision Ambiental y Social y (ii) Comision de Género.

En el denominado “Eje Interno” de la Mesa de Género se constituyeron 3 (tres) grupos de
trabajo, que estan conformados por 16 de los 23 bancos que adhirieron al Protocolo.

El primer grupo focalizé su trabajo en las Métricas y Objetivos que se recomiendan utilizar en
forma uniforme en nuestra industria. El segundo, en las Capacitaciones que creemos
necesario disefiar e impartir en diferentes audiencias objetivo. Y el tercero se concentré en
investigar cuales son los Programas de Desarrollo que son cruciales para impulsar el
desarrollo de las mujeres en posiciones jerarquicas.

Estos tres grupos han trabajado a lo largo de este afio con reuniones quincenales entre si y
mensuales los 3 (tres) en su conjunto para consensuar esta propuesta de trabajo. Listado
completo en Anexo I.

Es importante mencionar que los tres temas aqui desarrollados son fundamentales para el
desarrollo de una industria financiera y una sociedad mas equitativa, pero no son los Unicos.

PARTE Ill: Diagndstico

Durante los meses de julio y agosto de 2021 el equipo de Métricas y Objetivos realizd una
encuesta, entre los bancos que forman parte del Protocolo de Finanzas Sostenibles, para
identificar el estado actual de la informacién estadistica relativa a la diversidad de género, asi
como a otras cuestiones relevantes en materia de capacitacién y programas de desarrollo. El



foco estuvo puesto en varones y mujeres como un primer paso en lo relativo a diversidad e
inclusion, en el sistema financiero argentino.

Dicha encuesta fue respondida por 20 de los 23 Bancos que adhirieron al Protocolo de
Finanzas Sostenibles, a saber (en orden alfabético):

Banco BST Banco Patagonia

Banco Ciudad de Buenos Aires Banco Provincia del Neuquén SA
Banco CMF SA Banco Santander Rio SA

Banco Comafi Banco Tierra del Fuego

Banco de la Nacién Argentina BANCOR

Banco de la Provincia de Buenos Aires BBVA

Banco de Formosa SA BICE

Banco Itau HSBC Argentina

Banco Galicia ICBC

Banco Hipotecario Supervielle SA

Consideramos que este muestreo es de extrema relevancia para la industria financiera, habida
cuenta que la participacidén conjunta de estos 20 bancos representa el 71,5 % de las personas
empleadas en el total del sistema financiero y el 73% en el total de bancos; en tanto que
representan el 68% y 69,5% de las sucursales. En términos de actividad, estos 20 bancos
alcanzan una cuota de mercado de préstamos del 79,6% sobre el total del sistema financiero
y del 82,1% de los bancos, del 78,2% y 78,5% de los depdsitos y el 66,4% y 67,3% del
patrimonio neto, respectivamente.!

Las principales conclusiones de esta encuesta se exponen a continuacién y los resultados
completos se presentan en el Anexo Il al final del documento:

e Sibien una parte representativa de los bancos de la muestra realiza mediciones sobre
las tematicas relevadas, no existe uniformidad de criterios en su metodologia de
medicion. Por otra parte, aquellos bancos que aun no utilizan algunos indicadores que
ayuden a promover la perspectiva de diversidad y género, estdn dispuestos a
comenzar a hacerlo.

e Con relacion a los resultados, la distribucién de la dotacién total en los bancos
presenta buenos niveles en cuanto a paridad de género, con una media de mujeres
del 47%. Sin embargo, avanzando en los principales niveles jerarquicos, la
participacién de las mujeres evidencia indicadores menos favorables y mayores
niveles de dispersion entre bancos, con un promedio de 20% en drganos de direccion
y de 23% en alta gerencia.

e Adicionalmente, se detectd la existencia de dreas con poca participacion femenina,
principalmente de tecnologia y estrategia, con menos de un 40% de mujeres en la
dotacidn total.

e Respecto a los programas de desarrollo, pocos bancos cuentan con programas de
desarrollo que hagan foco en la carrera de las mujeres especialmente.

Ihttp://www.bcra.gov.ar/Pdfs/PublicacionesEstadisticas/Entidades/202103e.pdf


http://www.bcra.gov.ar/Pdfs/PublicacionesEstadisticas/Entidades/202103e.pdf

e Soélo 1 banco ofrece programas de desarrollo especificos para mujeres en tecnologia
mientras que 2 bancos cuentan con programas de desarrollo enfocados en el
liderazgo de las mujeres.

® Los beneficios mdas extendidos en cuanto a la perspectiva de género son los
relacionados a la maternidad, a saber: beneficio econémico por gastos de
maternidad, lactarios, licencia por maternidad extendida, horarios flexibles por tareas
de cuidados y licencia a madres no gestantes. De estos beneficios, en mayor o menor
medida, gozan todos los bancos participantes de esta mesa de trabajo. Por otro lado,
respecto a licencias de paternidad extendida mas alld de lo indicado en la legislacion
nacional (2 dias), casi todos los bancos cuentan con 10 dias, y en algunos casos lo han
extendido aun mas.

® Respecto al nivel de formacidn académica, 11 bancos analizan el nivel de formacidn
académica alcanzada por quienes ocupan posiciones de liderazgo. Lo cual también se
relaciona con las capacitaciones como un requisito de promocion, donde 12 bancos
cuentan a las capacitaciones como un requisito que debe cumplirse para una
promocién y de ellos, 8 evaltan la relacién entre la participacién en los programas y
las promociones efectivizadas.

e Por otro lado, 14 bancos miden los motivos de desvinculacidon del personal, siendo
éste un dato muy relevante para mejorar las perspectivas de desarrollo de todas las
personas que trabajan en la empresa.

® En relacion a las capacitaciones en materia de diversidad y género, en 15 bancos se
llevaron a cabo sensibilizaciones y/o capacitaciones en materia de género y diversidad
al interior de la empresa durante los Ultimos 2 aifios, mientras que en 12 de ellos estos
programas fueron abiertos a todo el personal.

e Respecto a la comunicacidn, 4 bancos cuentan con un manual de estilo o guia para la
comunicacién institucional con lenguaje no sexista y/o inclusivo, mientras que 13
estdn trabajando en ello y 5 no lo tienen previsto.

® En lo que respecta a la violencia de género, 17 bancos poseen un codigo de ética o
protocolo de actuaciéon ante la violencia de género, 2 estan trabajando en elloy 1 no
tiene previsto hacerlo.

PARTE IV: Desarrollo de los grupos de trabajo

2.1. Métricas y objetivos

2.1.1. Resumen ejecutivo

Conforme se adelanté precedentemente, el objetivo de este grupo de trabajo fue el
establecimiento de un conjunto de indicadores cuyo uso uniforme se recomiende para la
industria financiera en Argentina; asi como la determinacidn de ciertos parametros deseables
en el mediano plazo, que denoten una mejora en materia de igualdad de género (varones -
mujeres en esta etapa inicial) al interior de nuestras organizaciones.

Para lograrlo, llevamos adelante una encuesta que nos permitié indagar con qué informacion
con perspectiva de género cuenta cada entidad financiera, asi como la metodologia utilizada
para generar dicha informacién. Adicionalmente, se incluyeron preguntas de indole
cuantitativa, a efectos de conocer los resultados de algunos de los indicadores basicos en la



materia (como ser la composicién de la dotacion, la conformacion de los érganos directivos y
ejecutivos, entre otros).

En esta instancia, es importante destacar que el set de indicadores que se propondra no
requerird de las entidades financieras cambios relevantes tanto en la informacién como en
los datos que ya recaban, lo que facilita la implementacion de los mismos. En cuanto a los
parametros deseables en el mediano plazo, su consecucién si exigira la realizacion de acciones
concretas. No obstante, el relevamiento llevado a cabo ha evidenciado un interés uniforme a
nivel industria, lo que, sumado a las recomendaciones que efectuaran a continuacion los otros
dos grupos de trabajo, nos permite confiar en que se trata de parametros razonables y
factibles.

2.1.2. Contexto

Tan pronto comenzamos con este trabajo, se hizo evidente la inexistencia de informacion
comparable y confiable con perspectiva de género en el sector financiero; asi como la
necesidad de generar un set minimo de métricas comunes a todos los bancos como un
principio de mejores practicas.

El relevamiento llevado a cabo muestra que, individualmente, gran parte de los bancos realiza
un trabajo estadistico con perspectiva de género (en principio sélo varones - mujeres), para
varias dimensiones, sin embargo, no en todos los casos se utilizan los mismos criterios.

Adicionalmente, en aquellos bancos en los cuales no se realizan algunas mediciones, estan de
acuerdo en comenzar a hacerlas, evidenciando un interés undnime y consistente a nivel
industria.

Con lainformacidon recabada se puede establecer el punto de partida y los principales desafios
gue la industria financiera tiene por delante:

e La composicion de la dotacion total de los bancos, desagregada en varones y
mujeres), arroja resultados positivos. En este sentido, y prescindiendo de los dos
desvios atipicos (29% y 37%), podemos afirmar que en la totalidad de los encuestados
la cantidad de mujeres en némina supera el 44%; ubicandose la mediana en torno al
47%.

Por otra parte, es dable destacar que no hay mayor dispersidn en los datos, lo que
evidencia cierta tendencia a la paridad a nivel general.

e Al analizar la composicidon de los érganos de direccién, 15 bancos brindaron los
resultados de dicha medicién. A diferencia del punto anterior, hay una mayor
dispersidn de los datos, los que se mueven en el rango que va del 0% al 44% de
mujeres en dichas posiciones. La mediana se ubica en torno al 20% de mujeres en los
drganos de direccidn, mientras que el segundo y tercer cuartil rondan entre el 7,7% y
el 25%.

Estos datos denotan cierta dificultad para las mujeres en el acceso a dichas posiciones,
lo que pareciera estar en linea con lo que sucede en el mercado. Segun un informe de
KPMG?, los directorios de las 46 entidades bancarias que forman parte de “Las 1000
empresas que mas venden” suman 445 miembros, de los cuales 52 son mujeres

2 “Las 1.000 empresas que mas venden” — Informe KPMG, Julio 2021



(11,7%). Tres tienen presidentas, sin embargo, en los directorios de sélo dos entidades
la proporcion de mujeres es mayor a 40% y 22 de las 46 compaiiias no tienen ninguna
mujer (ni titular ni suplente) en sus directorios.

e La encuesta evidencié que el 70% de los bancos mide la proporcién de mujeres en
posiciones de liderazgo, y que el 30% restante estd dispuesto a comenzar a hacerlo.
Sin embargo, a la hora de analizar la metodologia que cada entidad usa para hacerlo,
no hay pardmetros uniformes, en tanto se imponen las particularidades de cada
organizacién en lo que a organigramas y estructuras respecta. Asi, hay entidades que
consideran el puesto ocupado, mientras que otras evaltan la jerarquia asociada y/o
el nivel de reporte.

En este marco, se impone la necesidad de establecer un criterio comun sobre qué se
entiende por “posicién de liderazgo”, para lo cual se propuso medir esta variable
tomando en consideracién la cantidad de niveles de distancia que existen respecto
del maximo nivel de toma de decisiones.

e Se advirtieron grandes oportunidades de mejora en lo atinente a la masculinizacion
en areas vinculadas a tecnologia/sistemas/IT y estrategia. Sobre la primera de las
areas, el 60% de los encuestados respondié que la participacidon de mujeres no supera
el 40%. En cuanto a las areas de estrategia, el 55% respondid que el porcentaje de
mujeres no supera el citado techo del 40%. Luego se retomara este tema en las
recomendaciones realizadas por el grupo de trabajo de Programas de Desarrollo.

e Hemos recorrido hasta ahora dos de las tres principales brechas que experimentan
las mujeres en el mundo del trabajo: acceso al mercado laboral y acceso a posiciones
de liderazgo. Respecto de la restante, la brecha salarial, en la encuesta realizada se
relevd la existencia o no de dicho indicador en cada Banco, sin haber indagado sobre
los resultados del mismo. Sin perjuicio de ello, es de destacar que actualmente 11 de
los 20 bancos encuestados miden dicha brecha, aunque en forma diferente. Existen
diferentes factores que explican las diferencias de salario entre varones y mujeres. Es
importante identificarlos para poder combatirlos. Una sociedad que otorga el mismo
salario por un trabajo de igual valor es una sociedad que también distribuye
equitativamente las labores de cuidado, que dispone de servicios publicos potentes y
desarrollados, en donde las personas pueden desarrollar su vida personal y laboral de
manera plena’.

e Enrelacidn a este punto, existe evidencia en el mundo y en el pais* sobre distorsiones
en cuanto al nivel de formacién y el nivel salarial, segln se trate de varones o mujeres,
encontrandose que, al mismo nivel jerarquico, las mujeres suelen tener mayores
niveles educativos y menores sueldos. En este sentido, surge de la encuesta realizada,
gue los bancos cuentan con informacién sobre el nivel de formacién de su dotacidn,
lo que puede contribuir al andlisis de esta situacion para la industria financiera.

2.1.3. Recomendaciones

3 https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic/que-es-la-
brecha-salarial )
4 https://www.indec.gob.ar/ftp/cuadros/publicaciones/dosier estadistico 8M 2021.pdf
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Como corolario de nuestro trabajo, recomendamos establecer un set minimo de indicadores
a analizar con periodicidad a definir y con uniformidad de criterios en la definicion de su forma
de medicion. Esto nos permitird contar con informacion estadistica del sector financiero
argentino en materia de género, que sirva adicionalmente como benchmark para cada entidad
en la busqueda de una mejora continua que tienda a generar mejores condiciones laborales
y dmbitos de trabajo mds diversos e inclusivos.

Consideramos ademas importante que sea nuestro regulador, el organismo encargado de
recopilar y publicar la informacidn estadistica, bajo los pardmetros habituales de secreto
estadistico y confidencialidad que resulten pertinentes.

En este marco, el set de indicadores propuesto ha sido conformado considerando el estado
actual de la informacién que se releva en las entidades participantes y se ha generado
consenso en cuanto a la forma de medicién de algunos de ellos. El listado completo con su
definicidn y forma de cdlculo se presenta en el Anexo Il

En cuanto a los pardmetros deseables en el mediano plazo, sugerimos los siguientes:

° Porcentaje de mujeres en la dotacidn total de cada entidad: rango deseable
entre 45% - 55%. Este parametro objetivo supone mantener los niveles que ya se
evidenciaron en la encuesta de relevamiento (a excepcion de los dos desvios atipicos).

° Porcentaje de mujeres en el maximo érgano de direccién de cada entidad
(entendiendo por tal al Consejo directivo / Board / Directorio): minimo deseable a 2025:
33%. Este pardmetro objetivo exige un incremento de los niveles, toda vez que, como se
adelantd, la mediana actual se ubica en el 20%.

° Porcentaje de mujeres en el maximo dérgano ejecutivo de cada entidad
(entendiendo por tal a la alta gerencia / comité ejecutivo / gerencia general): minimo
deseable a 2025: 40%. Del mismo modo que el pardmetro anterior, en este caso se
requiere un incremento de los niveles, atento que el promedio de mujeres en alta
gerencia es hoy del 23%, con un maximo del 67%.

2.1.4. Conclusiones

Las conclusiones de este grupo han sido desarrolladas en la PARTE IIl del diagnéstico inicial.

2.2. Capacitaciones

2.2.1. Resumen ejecutivo

Se define como objetivo general la promocién de la capacitacidon en perspectiva de
género y diversidad, desde un enfoque de derechos humanos, desarrollo y sustentabilidad;
para contribuir a la prevencién de las violencias de género en el ambito laboral e impulsar la
equidad de género. Buscamos brindar recomendaciones que permitan capacitar a toda la
organizacién en tematicas de género y diversidad para lograr equipos de trabajo inclusivos,



transversalizando la perspectiva de género en todas las areas y niveles jerarquicos que
conforman los bancos.

Los objetivos especificos planteados son:

e Disefar dispositivos de sensibilizacion e introduccién a las problematicas de género
y diversidad, abarcando las tematicas mas importantes con el objetivo de establecer
una base para todas las entidades financieras;

e Disefar estrategias, herramientas y dispositivos de capacitacién en perspectiva de
género y diversidad, destinadas a todos los niveles de la organizacion;

e Promover y reforzar politicas de formacion y capacitacién continua en perspectiva de
género y diversidad.

e Fomentar la comunicacion inclusiva y no excluyente hacia adentro y hacia afuera de
los bancos, buscando erradicar estereotipos de género.

Queremos destacar que las capacitaciones propuestas pretenden alcanzar a todo el
personal de los bancos, independientemente de su nivel jerarquico.

2.2.2. Contexto

Si bien todas las organizaciones cuentan con capacitaciones al interior de las mismas, éstas
suelen estar enfocadas en los negocios y las tematicas relacionadas con la industria bancaria
y financiera, asi como al desarrollo de habilidades comportamentales, esto ultimo
generalmente enfocado en posiciones de liderazgo.

Como hemos mencionado en el diagndstico inicial, no todos los bancos han comenzado a
capacitar en temas de género y diversidad a todo su personal, e incluso algunos no han
realizado ningun tipo de capacitacion en este sentido. Es por esta razén que hemos elaborado
una serie de recomendaciones para poder incorporar a las capacitaciones ya existentes la
perspectiva de género y diversidad y, ademas, generar espacios especificos de capacitacion
focalizados en estas tematicas que permitan a las personas que ocupen roles de liderazgo y al
resto del personal, incorporar esta perspectiva en la toma de decisiones, asi como en su
trabajo cotidiano.

No se trata de acciones de capacitacidén puntuales, sino de permear la temdtica como parte
de la cultura de nuestras organizaciones, para lo cual creemos importante trabajar en la
sensibilizacion en estos temas en el interior de la organizacion de forma tal de lograr un
cambio sostenido que se traduzca en que la diversidad & inclusién sea parte de nuestra
estrategia organizacional.

Se debe tener en cuenta también que estas capacitaciones tendrdn impacto en la imagen que
se proyecta hacia el exterior de nuestros bancos mediante el uso de una comunicacién
inclusiva, por lo cual también recomendamos capacitacién en esta tematica.

Tal como ha sido detectado en el relevamiento realizado por esta mesa de trabajo, sélo una
pequefia porcion de los bancos participantes ha trabajado en aspectos de la comunicacion



inclusiva, que fomente la integracidén y no discriminacién de las personas que trabajan en las
organizaciones, asi como en sus clientes y resto de stakeholders.

Por otra parte, las y los lideres cumplen un rol fundamental, siendo los participantes iniciales
y promotores primarios de estas capacitaciones, lo que brindara el puntapié inicial adecuado
para el cambio que se pretende realizar y considerando el cardcter ejemplificador, asi como
la asignacién de presupuesto especifico para su implementacion.

2.2.3. Recomendaciones

Este conjunto de recomendaciones busca visibilizar, concientizar y alcanzar a la organizacién
en general, comenzando desde los niveles mas altos en la jerarquia y luego hacia el resto de
la poblacidn, segun las necesidades y posibilidades que tenga cada uno de los bancos.

1) Fomentar y dar a conocer efemérides de género, estableciendo las siguientes como
las salutaciones mas relevantes a considerar:

a) 8 de marzo - Dia Internacional de la mujer

b) 28 de mayo — Dia Internacional de Accidn por la Salud de la Mujer

c) 3 dejunio - Dia del “Ni una menos”

d) 23 de septiembre — Dia Nacional de los Derechos Politicos de la Mujer
e) 15 de octubre — Dia Internacional de las Mujeres Rurales

f) 25 de noviembre - Dia Internacional de la eliminacién de la violencia contra la
mujer

Se propone desarrollar contenidos que brinden informacién sobre cada una de estas
efemérides, asi como generar acciones especificas para darles visibilidad y fomentar la
concientizacién de estos temas durante todo el afio.

Estas efemérides se brindan a modo de referencia, y proponemos remitirse a calendarios mas
exhaustivos de las mas relevantes en relacién a Diversidad & Inclusién y Derechos humanos®
para obtener una visibilidad mas amplia de la materia.

2) Llevar adelante una capacitacion obligatoria anual en diversidad y género, para
personas que ocupan puestos de liderazgo.

Los contenidos a cubrir serian:

- Sesgosy estereotipos

- Diversidad & inclusién y los distintos ejes (género, LGBTI+, generaciones,
discapacidad y otros).

- Violencia de género, laboral y sobre la base del género.

- Construccion de liderazgos inclusivos, rol de las/los lideres en la generacion de
entornos inclusivos y libres de violencia;

- Nuevas masculinidades: nuevo rol del varén, desaprender roles de géneros
adquiridos, igualdad de derechos, equidad de género.

- Marco normativo y leyes asociadas.

- Convenios internacionales.

SList of International Days and Weeks - United Nations
https://www.un.org/en/observances/list-days-weeks
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3) Llevar adelante una capacitacion obligatoria anual para el resto de la organizacién en
donde los contenidos a cubrir serdn los mismos, pero teniendo en cuenta el rol de
contribuidoras/es individuales y su responsabilidad en generar un ambiente diverso e
inclusivo en el trabajo.

4) Identificar personas dentro de la organizacién que puedan ser entrenadas para
impartir los contenidos de forma tal que se conviertan en embajadoras/es y agentes
multiplicadores de lo que la organizacion propone. Estas/os formadores deberan
formar parte de distintas areas dado que los diferentes temas que se abordan
involucran a toda la organizacidn.

Proponemos incluir estos contenidos en los procesos de induccidn de los bancos.

Ademas de las capacitaciones obligatorias anuales planteadas, sugerimos la realizacion de
talleres optativos que cubran contenidos en relacion a distintos ejes de diversidad, para que
los temas sigan permeando en la organizacién.

Todas las capacitaciones deben ser medibles, manteniendo un registro de cumplimiento, asi
como de acciones establecidas para aquellas personas que no las cumplieran, a definir por
parte de cada organizacién.

2.2.4. Conclusiones

El propdsito de este grupo de trabajo es fomentar acciones que abarquen de manera
transversal a todas las areas y jerarquias de la organizacidn, a fin de incentivar la
sensibilizacion sobre diversidad y género y la generacién de climas de trabajo inclusivos y
libres de violencia.

Para ello se detallaron recomendaciones generales que sirvan a las entidades como guia para
su analisis y adaptacién, en funcidn de sus necesidades y presupuesto.

Asimismo, se sugiere la formacidn de una red de personal capacitado y actualizado en forma
permanente en esta tematica, para que pueda transmitirla periédicamente al resto de la
organizacion, a través de distintas metodologias de capacitacion.

Por otro lado, la Guia para una comunicacion con perspectiva de género del Ministerio de
Mujeres, Géneros y Diversidades® puede servir de referencia a cada organizacién para
adaptar en funcidon de sus necesidades e idiosincrasia, con el objetivo de fomentar una
comunicacion inclusiva y libre de estereotipos de género, tanto al interior como hacia el
exterior de la organizacion.

Es fundamental lograr que las capacitaciones lleguen de una forma u otra a la totalidad de las
personas que trabajan en nuestras instituciones, para alcanzar la formacidon de equipos
diversos y una igualdad de oportunidades para todas las personas que se desempefian en las
organizaciones.

Es importante destacar que las efemérides de género que aqui se sugieren son una forma de
reivindicar dentro de la organizacién el compromiso que se asume frente a estas tematicas, y
son una excelente oportunidad para fomentar la participacion de todo el personal.

6
https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/guia para una comunicacion con perspectiva
de genero - mmgyd y presidencia de la nacion.pdf
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Por ultimo, debemos recordar que la participacidn y total involucramiento de las personas
que ocupan roles de liderazgo en niveles altos de la organizacién son el primer paso para
poder llevar adelante cualquiera de las acciones anteriormente detalladas ya que requieren
de un nivel de compromiso clave y cuyo involucramiento en la temdtica serd un impulsor
fundamental del éxito de estas iniciativas.

2.3. Programas de desarrollo

2.3.1. Resumen ejecutivo

Considerar la perspectiva de género en los programas de desarrollo que disefie una
organizacién es un tema estratégico, por lo que, es esencial la incorporacidon de mujeres en la
base de la pirdmide y también su desarrollo dentro de la estructura.

Consideramos que era necesario llevar adelante un andlisis de los beneficios con que ya
cuentan los bancos en materia de diversidad, género y apoyo a la maternidad. Este analisis
fue necesario dado que existe una correlacién entre el desarrollo femenino y la maternidad y
crianza en la sociedad en la que vivimos. De este analisis, nos encontramos que en los ultimos
anos se ha producido un gran avance en materia de beneficios, licencias y acciones de apoyo
a este segmento, aunque la ocupaciéon de mujeres en posiciones de liderazgo en las
organizaciones y/o en dreas especificas continla siendo una problematica comun en la
industria financiera.

También creemos importante mencionar que incorporar o extender beneficios hacia las
mujeres es sélo una parte de una estrategia mas amplia donde el foco debe estar puesto en
la conciliacidn para, de esta manera, contribuir a lograr una distribucién mas equitativa de las
tareas de cuidado y entonces mejorar la calidad de vida de las personas que trabajan en
nuestra industria y de sus familias, sean éstas biparentales, homoparentales, adoptivas, entre
otras.

A partir de este analisis, se proponen tres ejes de trabajo a fin de ampliar y desarrollar politicas
en pos de la perspectiva de género. Las mismas se enmarcan en la recomendacion de nuevas
politicas de apoyo a la maternidad y el fomento de programas de desarrollo especificos para
el crecimiento de mujeres vertical y horizontalmente en las organizaciones financieras.

El objetivo principal de este grupo fue desarrollar recomendaciones que contribuyan a
mejorar y equilibrar el desarrollo de las carreras de las mujeres en la industria financiera.

Ademas, nos planteamos objetivos especificos, a saber:

Recomendar politicas de acompafamiento a la maternidad y que fomenten la
corresponsabilidad de cuidados.

e Fomentar el desarrollo horizontal de las mujeres en areas masculinizadas.

e Promover el desarrollo vertical de la carrera de las mujeres dentro de las
organizaciones para que puedan acceder a mas altos puestos de liderazgo.

e Crear una red de mujeres dentro de la industria financiera, mostrando ejemplos de
mujeres lideres para enumerar como referentes y lograr la equidad como objetivo
final.
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2.3.2. Contexto

Hay determinadas barreras que limitan el acceso al desarrollo de las mujeres. Una de ellas
refiere a los ciclos de vida personales, como ser, la maternidad durante el proceso de
formacion profesional, la distribucion de las tareas domésticas y de cuidado. La demanda de
horas de dedicacién, la mayor carga laboral, entre otras cuestiones, se torna un punto de
conflicto para la mujer, que muchas veces termina postergando su desarrollo profesional en
favor de la maternidad, o bien, postergando su maternidad en pos de su desarrollo
profesional.

Tal como se ha enunciado en el diagndstico inicial, los beneficios asociados a la maternidad y
las tareas de cuidado son muchos. Sin embargo, se ha detectado una falta de
acompanamiento al desarrollo de la carrera laboral de las mujeres en las organizaciones, dado
gue son pocos los bancos que cuentan con programas especificos que busquen finalizar con
la segregacion horizontal y vertical, asi como tampoco se visualiza un seguimiento a las
carreras de las mujeres o se identifican y visibilizan los motivos por los cuales las mujeres
dejan de formar parte de las instituciones. Por todo lo expuesto, hemos elaborado una serie
de recomendaciones integrales, y que ponen el foco en los programas de desarrollo como una
politica puntual e individual de segmento mujeres.

Es importante para el desarrollo de estos programas, tener en cuenta que también existen
sesgos inconscientes en varones y mujeres (en todos los niveles organizacionales) o “barreras
invisibles” que limitan el acceso de las mujeres a los puestos jerarquicos y de toma de
decisiones y cuyo abordaje también forma parte del apartado de capacitaciones.

En virtud de este escenario, las organizaciones deben generar acciones para contrarrestar o
disminuir la segregacién horizontal (paredes de cristal) y la segregacién vertical (techo de
cristal y piso pegajoso). Es fundamental el desarrollo de politicas, practicas y acciones que
permitan retener el talento femenino y que faciliten que las mujeres puedan enlazar o
equilibrar sus cuestiones personales y laborales.

La segregacion horizontal es la insercién laboral diferenciada a través de los estereotipos de
género, ello determina que haya ciertos trabajos “para mujeres” y otros “para varones”. La
segregacion vertical, por otro lado, es un concepto que nos ayuda a analizar la participacién
de mujeres en los espacios de liderazgo y toma de decisiones, esto es, en los puestos de
trabajo gerenciales, de jefatura o direccidn. Es util para visibilizar que incluso en aquellos
trabajos que histéricamente son concebidos como “de mujeres”, hay una subrepresentaciéon
de las mismas en los lugares de liderazgo.

Esta segregacidn tiene una influencia directa y concreta en la economia de las mujeres, y, por
lo tanto, en su autonomia e independencia. Algunas de estas brechas suelen representarse
con las siguientes imagenes:

e Piso pegajoso: Son las barreras socioculturales que relegan a las mujeres a dedicarse
a la familia y al hogar vy les dificulta independizarse y trabajar fuera del hogar.

e Techo de cristal: Estd asociado fundamentalmente a la segregacién vertical, pues
refiere a las barreras, impedimentos socioculturales (como los estereotipos) que
obstaculizan que las mujeres puedan crecer profesionalmente y acceder a espacios
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de toma de decisiones, como por ejemplo gerencias de empresas, direcciones,
rectorados, etc. Esta situacién deja a las mujeres en desventaja, a pesar de estar
igualmente o mejor preparadas que los varones.

Paredes de cristal: Muros invisibles que segregan el desarrollo educativo y profesional
de mujeres en sectores menos dindmicos y peor remunerados de la economia
(predominancia masculina en los ambitos de ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematica).

2.3.3. Recomendaciones

Politicas de acompafiamiento a la maternidad y/o a la corresponsabilidad de cuidados
para fomentar el desarrollo de carrera:

Lactarios fijos y/o moviles.

Periodo de lactancia.

Licencias especiales para la maternidad.

Regreso paulatino luego de la licencia por maternidad.
Licencias ampliadas de paternidad.

Licencias de fertilizacién/congelamiento de dvulos.
Asignacién o beneficio de guarderia.

Programas especificos de desarrollo de mujeres (con participacion de mujeres y
varones), comenzando por aquellas dreas donde la participacion de la mujer en
posiciones jerarquicas es menor que en el resto.

Programa de mentoring: detectar y mapear el talento femenino en las organizaciones
y acompaiar en su proceso de desarrollo profesional para incrementar la cantidad de
mujeres en los puestos de direccidn y gerencia. Este programa puede llevarse a cabo
estableciendo “duplas” inter-bancos, lo cual hace mas enriquecedor el intercambio
profesional. El programa es auto gestionable y pretende que sean elegibles aquellas
mujeres con alto potencial y desempefio dentro de las instituciones, asi como es
deseable una antigliedad minima requerida.

La duraciéon propuesta es de 6 a 9 meses.

Es esperable que las mujeres que completen este programa, sean tenidas en cuenta
en los procesos de promocién internos para posiciones de liderazgo.

Ademas, proponemos que tanto mentor/a como mentoreado/a, completen una serie
de entrenamientos que aborden tematicas que ayuden a las mujeres a desplegar su
maximo potencial, tales como habilidades de liderazgo, toma de decisidén, oratoria
entre otras, asi como también contenidos que les permitan incorporar la perspectiva
de género dentro de la toma de decisiones y deconstruir estereotipos de género. Este
punto es importante dentro del contenido de todos los programas para formar
mujeres lideres que puedan ser futuras mentoras de otras mujeres y sienten un
ejemplo dentro de la industria financiera.

Los mentores podran ser varones o mujeres, ya que el construir un equipo
interdisciplinario de mentoras/es y aspirantes, favorecera el intercambio de
experiencias, capacidades, habilidades, aportando valor al programa.
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Serd importante también el seguimiento de las personas que participan de esta
iniciativa, para lo cual proponemos que sean convocadas para los Encuentros anuales
de mujeres lideres de la industria financiera, ddndole visibilidad a la propuesta.

- Red de mujeres dentro de la industria financiera: se propone un Encuentro anual de
mujeres lideres de la industria financiera donde se convoque a referentes mujeres de
altos mandos y también a quienes hayan participado de los programas de desarrollo
en su entidad. Se formard una comisién inter-bancos que una vez al aiio realizara este
evento con invitadas de todos los bancos que sean referentes o directivas en la
industria.

En este espacio podran conversar acerca de los desafios de la industria y generar ideas
conjuntas que fortalezcan esa Red de Mujeres. Ademas, habra expositores de la
tematica.

2.3.4. Conclusiones

Del analisis de las politicas de beneficios y apoyo a la maternidad de los bancos encuestados,
se detecté que la mayoria de las organizaciones cuentan con politicas en pos del
acompafiamiento de diferentes tipos, cantidad de dias de licencia, guarderias, otorgamiento
de beneficios, etc. Muchas de estas politicas son de aplicacidon obligatoria, ya que se
encuentran en el convenio colectivo de trabajo y no resultan actualizadas para el contexto
actual. Sin embargo, aun cuando algunos de los bancos participantes han decidido ampliar los
derechos y beneficios por encima de los mencionados previamente, no se detectaron
programas especificos para el desarrollo de mujeres en posiciones de liderazgo y areas
masculinizadas, en la mayoria de ellos.

Es por ello que desde este grupo de trabajo se analizd la posibilidad de implementar otro tipo
de herramientas que promuevan el desarrollo vertical y horizontal de la carrera de las mujeres
gue trabajan en los bancos participantes.

Recomendamos como una de las herramientas disponibles para ser considerada como
modelo de una buena practica a la hora de fomentar el desarrollo vertical de carrera, un
programa de mentoring. Sin embargo, existen otras herramientas que podran ser evaluadas
a futuro con este mismo objetivo, las mismas son complementarias de otras acciones tales
como la diversificacién de la carrera, la ampliacién de politica de maternidad - buscando
mejorar la base legal existente - y el desarrollo vertical. Las tres herramientas de forma
conjunta forman parte del desarrollo de la carrera de las mujeres, el programa de mentoring
por si solo no representara una solucién integral a este abordaje.

El mentoring tiene la capacidad de incrementar la posibilidad de promocién del publico
objetivo y fortalece la capacidad de las empresas de competir en mercados mas globalizados.
Trabajar sobre este segmento permitird robustecer los mandos medios/altos de participacion
de mujeres, permitira identificar los desafios que este segmento encuentra. Ademas, el
intercambio desarrollado en el mentoring propiciara el networking y la generacion de lazos,
dandole importancia a impulsar y visibilizar el empoderamiento femenino. El seguimiento de
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estos perfiles de talento permitird sumar la perspectiva de género vy la visibilizaciéon para
nuevas posiciones.

Lo que diferencia este programa de desarrollo de otros que pueden ya existir en las
organizaciones es:

e |a definicidn de un publico objetivo claro
la generacién de lazos entre lideres (varones-mujeres) en la organizacién, con énfasis
en establecer networking
impulsar una red de contacto entre mujeres
los contenidos brindados durante la capacitacion
e |a perspectiva de género

El desarrollo de estas practicas durante el programa brindara un valor agregado para las/los
lideres y la organizacién en su conjunto, sumando la diversidad y la perspectiva de género en
los equipos y fomentando el desarrollo cultural de estos valores.

Las mujeres lideres que se desarrollen en este programa serdn referentes y promotoras del
mismo, siendo multiplicadoras de este modelo de buenas practicas.

PARTE V: Conclusiones generales y vision a futuro

Este informe es la culminacién de una tarea amplia, sin precedentes, llevada a cabo por
colegas que trabajamos en bancos muy diversos, pero que nos une el fuerte compromiso de
mejorar el futuro del trabajo.

El sector financiero es una de las actividades econdmicas mas importantes del pais y del
mundo y como tal, tenemos una responsabilidad que los productos y servicios que ofrecemos
sean inclusivos. La mejor manera de lograrlo es contando con una fuerza laboral diversa y que
represente a nuestra sociedad.

Porque queremos ser un reflejo de la sociedad en la que vivimos, pero también ser pioneros
en los cambios que creemos se deben generar en una sociedad y un mundo que esta
evolucionando y que necesita que las organizaciones estén a la altura de las necesidades de
las generaciones actuales y futuras.

El impacto econdmico y social del Covid-19 es mds profundo si se consideran las dimensiones
de diversidad y género. Temas como la corresponsabilidad en el cuidado de adultos mayores
y nifias/os y de personas con discapacidad, la violencia de género y la autonomia econémica
de las mujeres son sélo algunos de los temas que deberian contemplarse para un abordaje
presente y futuro de situacion.

Somos conscientes que esta nueva realidad debe ser tenida en cuenta a la hora de proponer
estas recomendaciones y esperamos que este trabajo sirva como referencia y guia para
desarrollar desde el inicio o continuar desarrollando practicas que aseguren un criterio
uniforme en la actuacion de la industria financiera en esta materia.
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La adopcidon de esta guia —que trabaja el eje interno- permite incorporar la agenda de
diversidad y género en la propuesta de negocio de cada entidad.

Esto es sélo el comienzo.
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ANEXO I: Listado de Participantes

Esta Guia contd con el compromiso y aporte de profesionales que brindaron su tiempo y
conocimiento en los distintos grupos de trabajo que se han conformado. Ademas, contamos
con un grupo reducido de profesionales, que representé a las personas mencionadas
anteriormente, con el que se trabajé mas exhaustivamente, convirtiéndose en referentes del
grupo mayor y con las que se delined la presentacién final.

Entidad

Nombre

Coordinacién general

HSBC

Lorena Blanco (Coordinadora Eje Interno)

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Maria Mercedes Ponce de Ledn

BANCO CIUDAD

Lucia Gallardo

BANCO BST

Sol Drisaldi

BANCO NACION

Aldana Repetto

PROTOCOLO DE FINANZAS SOSTENIBLES

Cecilia Acufia (Coordinadora)

Meétricas y Objetivos

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Dulce Rocca

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Maria Mercedes Ponce de Ledn

BANCO CIUDAD

Lucia Gallardo

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Belén Grispino

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Silvina de Luca

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Vanesa Belotti

BANCO PATAGONIA

Maria Laura Schianchi

BANCO PATAGONIA

Noelia Evelin Tabo

BANCO SUPERVIELLE

Sofia Fernandez Madero

BANCO SANTANDER

Alejandra Laucella Ifiguez

BANCO NACION

Federico Gasparotti

BANCO NACION

Julia Pérego

BICE

Gisela Peremarti

Capacitaciones

BANCO NACION

Aldana Repetto

BANCO NACION

Yamina Al Nabulsi

BANCO NACION

Marcela Cantelmi

BANCO SANTANDER

Denise Meneses

BST Sol Drisaldi

BST Daniela Zicarelli
BANCO PATAGONIA Rocio Huerta Escandon
BANCO PROVINCIA Laura Maciel

BANCO DE FORMOSA Judith Auvieux ARIAS
BANCOR Ana Sosa

18




BANCOR Cecilia Steffolani
BANCOR Victoria Alessandrini
ICBC Cinthia Bermudez

BANCO COMAFI

Laura Gianazza

BANCO DE NEUQUEN

Belen Papavero

BANCO DE NEUQUEN

Martin Cavanna

Programas de desarrollo

BANCO NACION

Aldana Repetto

BANCO NACION

Maria Florencia lvanoff

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Nadia Guilino

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Valeria Diana

BANCO PROVINCIA DE BS AS

Laura D'Ovidio

BBVA

Rosana Rueda

BANCO ITAU

Viviana Valdez

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Maria Eugenia Moggia

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Mariana Stuller

BANCO PROVINCIA DE NEUQUEN

Hernan Rizzo

BANCO DE FORMOSA S.A.

Judith Auxieu

BICE

Gisela Peremarti

BANCO SANTANDER

Analia Da Cruz Neves

BANCO SANTANDER

Celeste Ibafez

BANCO SANTANDER

Nazarena Carrizo
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ANEXO II: Resultado completo de la encuesta

19 de 20 bancos miden la distribucion de la plantilla por género.

Sélo 2 bancos desagregan la informacion en términos varén - mujer. El resto distingue
de los bancos solamente mide el total de la dotacion en varén / mujer.

En todos los casos, los bancos que aun no realizan las mediciones por las cuales
consultaron, manifestaron que estaban de acuerdo con comenzar a realizar la
medicidén.

MUIJERES EN LOS BANCOS

2 3 < 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Total banco Direccion Alta gerencia

Del total de la dotacidn, la participacion de mujeres ronda entre el 29% y el 53%, con
una mediana del 47%.

15 bancos, el 75% de los bancos de la muestra, mide ademds la composicién de sus
maximos niveles de direccién (Direccidn de la organizacion: Consejo directivo / Board
/ Directorio - Maximo drgano ejecutivo: comité ejecutivo / alta gerencia / gerencia
general).

El porcentaje de mujeres en la direcciéon de estos bancos promedia el 20%, con un
minimo de 0% y un maximo de 44%.

3 Bancos no tienen mujeres en el drgano directivo.

El promedio de mujeres en alta gerencia es de 23%, con un maximo de 67%.

1 banco no tiene mujeres en alta gerencia.

14 bancos (70%) cuenta ademas con una medicién de mujeres en puestos de
liderazgo, aunque la definicidn que se utiliza varia.

11 bancos (55%) miden la brecha salarial, en algunos casos para la totalidad de la
dotacidn y en otros sélo para los puestos de liderazgo. Sélo un banco no esta de
acuerdo con realizar la medicidn de brecha salarial.

14 bancos (70%) miden la participacion de mujeres por areas, identificando areas
masculinizadas.

Del anadlisis de esta informacidn surge que 13 de los 14 bancos que lo miden tienen
masculinizacion en el area de tecnologia (menos del 40% de mujeres) y 11 en las areas
de estrategia (en las cuales se incluye ademads a la alta gerencia).
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14

12

Hay otros indicadores que varios bancos los relevan para el total de la plantilla y sélo

AREAS CON MENOS DEL 40% DE MUJERES

13
11
2
: l :
Tecnologia/ Areasdel  Sucursales  Areasde Areas de
Sistermas / IT negocio comerciales soporte estrategia

centralizadas

algunos con perspectiva de género, que se reflejan en el siguiente cuadro:
IV. SET DE INDICADORES

BANCOS LO MIDEN

% Mujeres en el total 19 195%)
% Mujeres en érgano directivo 15 s
% Mujeres en alta gerencia 15 s
% Mujeres en puestos de liderazgo 14 (70%)
1. Direccidn — 2. Mandos medios

Nivel de formacidn en puestos de 12 sox
“d“mn {a nivel penerl]
Brecha salarial en puestos de liderazgo 1 1 [55%)

{a nivel general S por puesto)

% Mujeres por grandes dreas 14 o)

BANCOS NO LO MIDEN
¥ ESTAN DE ACUERDO EN

COMENZAR A MEDIRLO

1 s
S (%)
5 (2s%)
6 (0%
8 (40%)
8 (40%)

6 [(30%)
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IV. SET DE INDICADORES |INDICADOR HOMOGENED A NIVEL INDUSTRIA. M edir estos indicadores por género

BANCOS NO LO MIDEN
BANCOS LO MIDEN BANCOS LO MIDEN v SN DEAC .
A NIVEL GENERAL POR GENERO
COMENZAR A MEDIRLO
PESVINBUIRGIBINES 12 0 6 =ox 2 0%
ERCIVGEIOINES 9 (45%) 1 (5%) 10 (50%)
SR PAGITAGIBIES 13 ) 6 (s0%) 1
ERO AV ESLRR 9] 16 (80%) 4 {20%) 0
RO N ARATS TATI T 7T s 1 4 (o)
-E—-icﬁ’:mtiu:mpmgrm
|

IICENGIRSY EENEFICIE) 13 s 3 s 4 oo

LICENCIASNYEBENEFICIO5

Espacios pe cuipapo ineanti. [l 1
Licencia PoR PATERNIDAD EXTENDIDA sin coce pEsuetpo [ 2
LICENCIAS POR PATERNIDAD ASIMILABLES 4 Las DE MaTErniDaD [ 3
SOFT LANDING (REINCORPORACION PAULaTING) N 4

LICENCIA POR MATERNIDAD EXTENDIDA con Goce pEsueo [ +

ESTACIONAMIENTO ESPECIAL PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD O
EMBARAZADAS

LICENCIA POR PATERNIDAD EXTENDIDA CON GOCE DESUELDO I =

TRABAIO REMOTO POR TAREAS DE CUIDADO, MATERNIDAD,
LACTANCIA O PATERNIDAD

Licencia A mapRes no cestanres [ 1

HORARIOS FLEXIBLES POR TAREAS DE CUIDADO, MATERNIDAD,
LACTANCIA O PATERNIDAD

Licencia por mMaTERNIDAD ExTENDIDA siv goce oE suetoo [ 16
Lacrro I 17
Benericio economico Por GasTos pe cuipapo mrani. - |, 17

o 2 4 ] B 10 12 14 16 1B

. <20% pE tossancos @) EnTRe 20% v 80% DE LOS BANCOS . > 80% DE LOS BANCOS
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ANEXO lllI: Indicadores propuestos

Indicador Definicién Forma de calculo

1 Mujeres en dotacion total % de mujeres en el # mujeres / # dotacidn
total de la plantilla total

2 Mujeres en 6rgano directivo % de mujeres en el # mujeres en el
érgano directivo organo directivo / #
(Consejo directivo / personas en el érgano
Board / Directorio) directivo

3 Mujeres en alta gerencia % de mujeres en alta # mujeres en alta
gerencia (Comité gerencia / # personas
ejecutivo / alta en alta gerencia
gerencia / gerencia
general)

4 Mujeres en puestos de % de mujeres en # mujeres en puestos

liderazgo puestos de liderazgo. de liderazgo / #

Se incluyen 4 niveles de | personas en puestos
reporte de la Gerencia | de liderazgo
General o nivel
asimilable en areas
centrales y los dos
puestos de mayor
jerarquia en sucursales

4.1 | Direccion % de mujeres en # mujeres en puestos
puestos de direccion. de direccion / #
Se incluyen los dos personas en puestos
primeros niveles de de direccion
reporte al Gerente/a
General

4.2 | Mandos medios % de mujeres en # mujeres en mandos
mandos medios. Se medios / # personas
incluyen los 3ery 4to en mandos medios
niveles de reporte al
Gerente General en
areas centrales y los 2
primeros niveles en
sucursales

5 Nivel de formacion en puestos | Formacion académica Suma de la cantidad

de liderazgo (PdL)

mdxima alcanzada
considerando 6 niveles:
Secundario — Terciario
— Universitario —
Especializacion —
Maestria — Doctorado

de personas en PdL
por maximo nivel
académico,
ponderado como
sigue:

Secundariox 1 -
Terciariox 2 —
Universitariox 3 —
Especializacion x 4 —
Maestria x 5 —
Doctorado x 6
Dividida por Ia
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cantidad de personas
en PdL

5.1 | Nivel de formacién de mujeres | Formacién académica [# mujeres en PdL con
en puestos de liderazgo (PdL) maxima alcanzada por | hasta secundario
mujeres en PdL completo + (# mujeres
considerando 6 niveles: | en PdL con hasta
Secundario — Terciario | Terciario completo *
— Universitario — 2) + (# mujeres en PdL
Especializacion — con hasta
Maestria — Doctorado Universitario
completo * 3) + (#
mujeres en PdL con
hasta especializacién
completa * 4) + (#
mujeres en PdL con
hasta maestria
completa * 5) + (#
mujeres en PdL con
hasta doctorado
completo * 6] / #
mujeres en puestos de
liderazgo
5.2 | Nivel de formacion de varones | Formacion académica [# varones en PdL con

en puestos de liderazgo (PdL)

maxima alcanzada por
varones en PdL

considerando 6 niveles:

Secundario — Terciario
— Universitario —
Especializacion —
Maestria — Doctorado

hasta secundario
completo + (# varones
en PdL con hasta
Terciario completo *
2) + (# varones en PdL
con hasta
Universitario
completo * 3) + (#
varones en PdL con
hasta especializaciéon
completa * 4) + (#
varones en PdL con
hasta maestria
completa * 5) + (#
varones en PdL con
hasta doctorado
completo * 6]/#
varones en puestos de
liderazgo
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Brecha salarial en puestos de
liderazgo

Relacion entre el
sueldo promedio de las
mujeres y los varones
en puestos de liderazgo

Sueldo promedio por
nivel de puesto (sélo
para los PdL)
incluyendo incentivos,
bonos y gratificaciones
de las mujeres /
Sueldo promedio por
nivel de puesto (sélo
para los PdL)
incluyendo incentivos,
bonos y gratificaciones
de los varones

7 Mujeres por drea % de mujeres en # mujeres en cada
grandes areas: area / # dotacion total
7.1 | Mujeres en tecnologia Tecnologia / Sistemas / | de cada area
IT
7.2 | Mujeres en areas de negocio Areas de negocio
centralizadas
7.3 | Mujeres en sucursales Sucursales comerciales
7.4 | Mujeres en areas de soporte Areas de sorporte
7.5 | Mujeres en areas de estrategia | Areas de estrategia:
gerencias generales,
directores, area gestion
de la estrategia si la
hubiera, etc. No incluye
puestos de secretaria
de gerencia
8 Desvinculaciones Relacidon entre la # de mujeres
cantidad de mujeres y desvinculadas / # de
total de personas personas
desvinculadas desvinculadas
8.1 | Tasa de desvinculacion de Proporcidon de # mujeres
mujeres desvinculaciones de desvinculadas /
mujeres dotacion total de
mujeres
8.2 | Tasa de desvinculacion de Proporcidn de # varones
varones desvinculaciones de desvinculados /
varones dotacidn total de
varones
9 Promociones Relacidén entre la # de mujeres
cantidad de mujeres y promocionadas / # de
total de personas personas
promocionadas promocionadas
9.1 | Tasa de promocion de mujeres | Proporcidn de # mujeres
promociones de promocionadas /
mujeres dotacidn total de
mujeres
9.2 | Tasa de promocidn de varones | Proporcidn de # varones

promociones de
varones

promocionados /
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dotacién total de

varones
10 Capacitaciones Relacién entre la # de mujeres
cantidad de mujeres y capacitadas / # de
el total de personas personas capacitadas
que participan en
capacitaciones (hard,
técnicas) ofrecidas por
la institucidn
10.1 | Tasa de capacitacion de Proporcion de mujeres | # mujeres capacitadas
mujeres capacitadas / dotacidn total de
mujeres
10.2 | Tasa de capacitacion de Proporcidn de varones | # varones capacitados
varones capacitados / dotacidn total de
varones
11 Programas de desarrollo Relacidon entre la # de mujeres
cantidad de mujeres y participantes de
total de personas que programas de
participan en desarrollo / # de
programas de personas participantes
desarrollo de de programas de
habilidades y desarrollo
competencias (soft,
habilidades blandas)
ofrecidas por la
institucion
11.1 | Tasa de desarrollo de mujeres | Proporcién de mujeres | # mujeres
desarrolladas desarrolladas /
dotacion total de
mujeres
11.2 | Tasa de desarrollo de varones | Proporcién de varones | # varones
desarrollados desarrollados /
dotacidn total de
varones
12 Promociones/Formaciones Relacién entre mujeres | # mujeres capacitadas
y total de personas y ascendidas / #
capacitadas y personas capacitadas
ascendidas y ascendidas
12.1 | Tasa de ascenso post Relacidén entre la # mujeres ascendidas
capacitacion de mujeres formacidn necesaria / # mujeres
para ascender capacitadas
(programas o
capacitaciones
requisito para el
ascenso) y ascensos
efectivizados en
mujeres
12.2 | Tasa de ascenso post Relacion entre la # varones ascendidos /

capacitacion de varones

formacidn necesaria
para ascender
(programas o

# varones capacitados
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capacitaciones
requisito para el
ascenso) y ascensos
efectivizados en
varones

13

Licencias / beneficios

Nivel de utilizacion de
licencias y beneficios
relativos a maternidad,
paternidad o tareas de
cuidado

La medicidn se realiza
por tipo de licencia
y/o beneficio,
dividiendo entre
varones y mujeres que
lo utilizaron en el afio
calendario
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