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MERCER ES  UNA FUERZA 
GLOBAL CON MÁS DE 22,000 
INDIVIDUOS ÚNICOS  
APASIONADOS POR 
POTENCIAR LA SALUD,  
RIQUEZA Y  CARRERA  DE 110 
MILLONES  DE PERSONAS  A 
NIVEL  MUNDIAL.  

 

ESTAMOS UNIDOS POR UN 
MISMO PROPÓSITO:  CREAR 
MEJORES VIDAS PARA EL  
MAÑANA A TRAVÉS DE 
ACCIONES TOMADAS HOY.  
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EL VOLUMEN DE LA CONVERSACIÓN HA 
AUMENTADO 

M U N D O  
A C A D É M I C O  

 

I N V E S T I G A C I Ó N  
M E D I O S  D E  

C O M U N I C A C I Ó N  
C O N F E R E N C I A S  
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EQUIDAD DE GÉNERO EN LATINOAMÉRICA 
Tendencias  

La adición de los ingresos de las mujeres a los hogares redujo la pobreza extrema 

en Latinoamérica en 30% entre el 2000 y el 2010 (Catalyst, 2017) 

 

Si las tasas de nuevas contrataciones, avances y retención continúan al mismo 

ritmo, 44% de los ejecutivos en Latinoamérica serán mujeres para el 2015 

(Catalyst, 2017) 

 

Las mujeres ocupan 20% de los roles de liderazgo senior; 48% de todos los 

negocios en Latinoamérica no tienen representación femenina en este nivel 

(Catalyst, 2017) 

 

54% de las mujeres en Latinoamérica están económicamente activas; 72% de  

hombres están económicamente activos (CAF, 2016) 



EQUIDAD DE GÉNERO EN LATINOAMÉRICA 
Tendencias  

Brecha 
salarial de 

género 

Reconocimiento del 
liderazgo femenino 

Principales Noticias sobre igualdad de Género en 

América Latina 

Cuestiones de 
diversidad 



EL VOLUMEN DE LA CONVERSACIÓN HA 
AUMENTADO 

Consideraciones 

de trabajo 

flexible 

Cuotas para 

cargos senior 

y Juntas 

Estándares en 

licencias de 

maternidad y 

paternidad 

Guarderías 

infantiles  
Equidad 

salarial 



LA CUARTA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL NOS 
RETA A PENSAR DIFERENTE 

• “….supone un cambio en la dinámica de las industrias, las habilidades 
demandadas, las familias de cargo y las posiciones requeridas.”  

• “Este cambio genera consecuencias en la composición de la fuerza laboral, 
no solo en como la hemos visto en el pasado sino en la forma como la 
manejaremos a futuro.” 



LA CUARTA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL  
Disrupción en el Mercado Laboral 

NECESIDAD DE 

NUEVAS HABILIDADES 

Y COMPETENCIAS- 

NUEVAS FAMILIAS DE 

CARGOS 

ES UN TEMA DE 

APROVECHAMIENTO 

DE UN RECURSO 

ECONÓMICO 

CORRELACIÓN ENTRE 

LA BASE DE CLIENTES Y 

LA COMPOSICIÓN DE 

LA FUERZA LABORAL 



EL FUTURO DEL TRABAJO 
La brecha de género en la cuarta Revolución 
Industrial 

RACIONALES PARA PROMOVER LA DIVERSIDAD 
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16% 
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Sin fundamento

Directriz gubernamental

Presiones externas, reputación

Expandir el pool de talento

Facilita la toma de decisiones

Refleja la composición de los clientes

Facilita la Innovación

Equidad e IgualdadEquidad y Justicia 



BARRERAS EN LA BÚSQUEDA DE LA 
DISMINUCIÓN DE LA EQUIDAD DE GÉNERO 
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10% 

12% 

15% 

17% 

23% 

31% 

36% 

39% 

44% 

44% 

Falta de licencia de paternidad

No hay barreras

No sabe

Falta programas de desarrollo de liderazgo para mujeres

Falta de claridad en la carrera

Presiones sociales

Aspiraciones y confianza de las mujeres

Falta talento calificado

Falta de role models a seguir

Falta de balance vida/trabajo

Promover balance vida/ trabajoSesgos Inconscientes 



ESTRATEGIAS PARA LA INTEGRACIÓN DE LAS 
MUJERES EN LA FUERZA LABORAL 

17% 

19% 

28% 

29% 

30% 

32% 

33% 

38% 

Soportar la integración de la mujer en la cadena de valor

Senderos de carrera y salarios transparentes

Ofrecer flexibilidad laboral

Generar conciencia del beneficio en los gerentes

Demostrar compromiso de liderazgo

Entrenamientos de liderazgo para mujeres

Definir metas y métricas

Promover balance vida/trabajo



C E L E B R A N D O  U N  A Ñ O  D E   

C U A N D O  L A S  M U J E R E S  

P R O S P E R A N  

 

U N  L L A M A D O  A  L A S  

O R G A N I Z A C I O N E S  Y  A  L O S  

L Í D E R E S  P A R A  Q U E  P I E N S E N  Y  

A C T U E N  D I F E R E N T E  P A R A  

I M P U L S A R   L A  I G U A L D A D  D E  

G É N E R O  

 



NUESTRO PERFIL DE INVESTIGACIÓN 

Entregas de 583 organizaciones 
647 

En el 2015, añadimos 

13 NUEVOS PAÍSES 
A nuestra base de datos y aumentamos de manera significativa el 

número de entregas del Brasil, China y Japón  

Con la información de la fuerza de trabajo 

cubriendo 

3,2 MILLONES 
De empleados, incluyendo 1,3 millones de mujeres 

V I N C U L A  L A S  

P O L Í T I C A S  Y  

P R Á C T I C A S  D E  

R R . H H .  A  L O S  

R E S U L T A D O S  D E  L A  

F U E R Z A  D E  

T R A B A J O  Y  P R E D I C E  

L A R E P R E S E N T A C I Ó N  

E N  E L  F U T U R O  



BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACIÓN: 
PARTICIPANTES EXCLUSIVOS 



EL PUNTO DE VISTA DE MERCER 



1. LIDERAZGO APASIONADO 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:                         

Las organizaciones con líderes 

comprometidos activamente con la 

Diversidad e Inclusión tienen más 

mujeres en la cima, y sus tasas de 

contratación, promoción y retención 

de mujeres son más altas en relación 

a las de los hombres  

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M U J E R E S  
P R O S P E R A N  

C U A N D O  L O S  
L Í D E R E S  E N  
T O D O S  L O S  

N I V E L E S  E S TÁ N  
C O M P R O M E -

T I D O S  A PA S I O N A -
D A M E N T E  

3 9 %  

G E R E N T E S  M E D I O S  
C O M P R O M E T I D O S  C O N  
L O S  E S F U E R Z O S  D E  D & I  

 

5 2 %  

M I E M B R O S  D E  L A  
J U N TA  

C O M P R O M E T I D O S  C O N  
L O S  E S F U E R Z O S  D E  D & I  



2. COMPROMISO PERSONAL 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:                         

Los incentivos para que los 

ejecutivos cumplan las metas no 

son suficientes para impulsar el 

progreso. Los ejecutivos 

necesitan estar profundamente 

comprometidos con el éxito 

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M U J E R E S  
P R O S P E R A N  

C U A N D O  L O S  
H O M B R E S  E S TÁ N  

C O M P R O M E T I D O S  Y  
V E N  L A  D I V E R S I D A D  
D E  G É N E R O  C O M O  

U N A  S I T U A C I Ó N  E N  
L A  Q U E  T O D O S  

G A N A N  

3 8 %  

H O M B R E S  

E S TÁ N  
C O M P R O M E T I D O S  C O N  

E S F U E R Z O S  D E  D & I   

5 2 %  

C R E E N  Q U E  H AY  U N  
A R G U M E N T O  

S Ó L I D O  



3. PERSEVERANCIA 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:  

Los hombres continúan con tasas 

de contratación y promoción 

para y de cargos medios más 

altas que las mujeres. Las 

mujeres en niveles senior tienen 

más probabilidad de dejar la 

organización que los hombres. 

 

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M U J E R E S  
P R O S P E R A N  
C U A N D O  E L  

E N F O Q U E  E S  M Á S  
A M P L I O  Q U E  S O L O  

A D Q U I R I R   
D I V E R S I D A D  D E  
TA L E N T O  E N  L A  

C I M A   

4 0 %  

D E  L A  F U E R Z A  D E  
T R A B A J O  E N  L O S  

N I V E L E S  
P R O F E S I O N A L  Y  

S U P E R I O R  S E R Á N  
M U J E R E S  E N  E L  A Ñ O  

2 0 2 5  



4. PRUEBA 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:  

Los programas de licencia/flexibilidad 

pueden ayudar o perjudicar la 

diversidad de género dependiendo de 

como sean administrados. 

 

El diseño y la valoración tradicional de 

un trabajo no explota el potencial de 

crecimiento del negocio ya que las 

competencias de liderazgo están con 

mayor frecuencia más alineadas con 

las fortalezas de los hombres.  

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M UJ E R E S  
P R O S P E R A N  

C UA N D O  H AY  
P R U E B A  D E  LO  
Q U E  AY U DA  Y  

LO  Q U E  
P E R J U D I C A  

2 9 %  
C A PA C I TA C I Ó N  G E R E N T E S  
PA R A  A P O YA R  E L  P R O C E S O  

D E  L I C E N C I A / R E T O R N O  

2 8 %  
I G U A L  R E P R E S E N T A C I Ó N   

E N  C A R G O S  C O N  
R E S P O N S A B I L I D A D  D E  

P É R D I D A S  Y  G A N A N C I A S  
( P & L )  



5. PROCESO 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:  

Las organizaciones que aplican la 

óptica de género al manejo de   

promociones y desempeño, y que 

aplican un proceso sólido de 

equidad salarial tienen una 

mayor representación femenina. 

 
 
 

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M UJ E R E S  
P R O G R E SA N  

C UA N D O  H AY  
P R O C E S O S  

Q U E  A P OYA N  
A C T I VA M E N T E  

A  L A S  
M UJ E R E S  

2 9 %  
Í N D I C E S  D E  D E S E M P E Ñ O  
R E V I S A D O S  P O R  G É N E R O  

4 1 %  
A J U S T E S  D E  E Q U I D A D  

S A L A R I A L  C O M O  
PA R T E  D E L  P R O C E S O  
D E  R E V I S I Ó N  A N U A L   



6. PROGRAMAS 

POR QUÉ ES IMPORTANTE:  

La representación femenina 

aumenta cuando las 

organizaciones entienden y 

apoyan las necesidades 

económicas y de salud exclusivas 

de las mujeres 

 

HALLAZGO CLAVE: 

L A S  M U J E R E S  
P R O S P E R A N  

C U A N D O  L O S  
P R O G R A M A S  
A P O YA N  L A S  

N E C E S I D A D E S  
E C O N Ó M I C A S  Y  

D E  S A L U D  
E X C L U S I V A S  D E  

L A S  M U J E R E S  

2 2 %  
I D E N T I F I C A N  

N E C E S I D A D E S  D E  
S A L U D  Y  E D U C A C I Ó N  

E S P E C Í F I C A S  D E   
G É N E R O  

9 %  

O F R EC E N  R E T I R O  
P E RS O N A L I Z A D O  



HALLAZGOS CLAVES: LAS TRES TENDENCIAS 
GLOBALES MÁS IMPORTANTES 

LAS ORGANIZACIONES 

NO ESTÁN LOGRANDO 

CREAR PIPELINES DE 

TALENTO FEMENINO 

PARA EL FUTURO 

LAS TASAS ACTUALES DE 

CONTRATACIÓN, PROMOCIÓN Y 

RETENCIÓN NO SON SUFICIENTES 

PARA CREAR UNA IGUALDAD DE 

GÉNERO AL 2025 

MAYOR ATENCIÓN EN LA 

CONTRATACIÓN Y PROMOCIÓN 

DE MUJERES A CARGOS 

EJECUTIVOS, SIN ESTAR 

APOYADAS POR PRÁCTICAS 

SISTÉMICAS 



RESULTADOS DEL ESTUDIO 2015: MAPA GLOBAL 
DEL MERCADO INTERNO DEL TRABAJO (ILM) 

Ejecutivos

Gerentes Senior

Gerentes

Profesionales

Personal de Apoyo

  

3 8 %  

3 3 %  

2 6 %  

2 0 %  
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E J E C U T I V O S  

 

 

G E R E N T E S  S R .  

 

 

G E R E N T E S  

 

 

P R O F E S I O N A L E S  

 

 

P E R S O N A L  D E  
A P O Y O  4 9 %  



RESULTADOS DEL ESTUDIO 2015: MAPA ILM DE 
AMÉRICA LATINA 

Ejecutivos

Gerentes Senior

Gerentes

Profesionales

Personal de Apoyo

  

36% 

38% 

32% 

26% 

17% 

64%  

62% 

68% 

74% 

83% 

L A  O R G A N I Z A C I Ó N  L AT I N O A M E R I C A N A  P R O M E D I O  

Y  P R O M O C I O N E S  

F :  2 3 %  
M :  2 1 %  

F :  1 7 %  
M :  1 4 %  

F :  8 %  
M :  1 0 %  

F :  9 %  
M :  7 %  

F :  9 %  
M :  8 %  

C O N T R ATA C I O N E S  

F :  1 3 %  
M :  1 6 %  

F :  1 3 %  
M :  1 3 %  

F :  7 %  
M :  1 1 %  

F :  7 %  
M :  8 %  

F :  1 2 %  
M :  8 %  

S A L I D A S  

M U J E R E S  H O M B R E S  F :  1 0 %  

F :  9 %  

F :  9 %  

F :  6 %  

M :  5 %  

M :  8 %  

M :  7 %  

M :  4 %  

 

E J E C U T I V O S  

 

 

G E R E N T E S  S R .  

 

 

G E R E N T E S  

 

 

P R O F E S I O N A L E S  

 

 

P E R S O N A L  D E  
A P O Y O  



H A L L A Z G O S  C L AV E S  

E N  E L  M E R C A D O  

P E R U A N O  

 



PREGUNTA ABIERTA… 

¿CREE USTED QUE HA 

INCREMENTADO EL 

NÚMERO DE MUJERES  

EN LA FUERZA 

LABORAL PERUANA?  



CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA 
Distribución de género 

1% 

16% 

33% 

50% 

0%
M U J E R E S  

4% 

20% 

22% 

54% 

0%
H O M B R E S  

E X E C U T I V E  

M A N A G E R  

P A R A  
P R O F E S S I O N A L  

P R O F E S S I O N A L  

Source:  2018 Total Remuneration Survey  

 +5%     participación femenina 

  +5%     mujeres en puestos Ger. 



PREGUNTA ABIERTA… 

¿EXISTE D IFERENCIA 

SALARIAL ENTRE 

HOMBRES  Y MUJERES ? 

¿EN QUÉ PORCENTAJE?  



TENDENCIAS POR GÉNERO – EJECUTIVOS 
Participación, Salarios 2018 

No. Obs. No. Obs.
Diferencia Salarial

Femenino vs. Masculino

Argentina 216 15,1% 84,9% 1210 -13%

Brasil 767           21,4% 78,6% 2.823        -13%

Chile 76             13,5% 86,5% 486           -12%

Colombia 316           27,3% 72,7% 841           -14%

Costa Rica 37             23,0% 77,0% 124           -8%

Panamá 182           32,7% 67,3% 374           -23%

México 566           18,2% 81,8% 2.543        -16%

Perú 58             19,4% 80,6% 241           -16%

Fuente: Encuesta de Remuneración Total (TRS) - 2018 



COMPARACIÓN SALARIAL MUJERES VS. HOMBRES 
Por nivel de carrera – sueldo base mensual 

49,534 

17,571 

7,203 

2,988 

M U J E R E S  

 56,469  

 18,273  

 7,566  

 2,817  

H O M B R E S  

E X E C U T I V E  

M A N A G E R  

P A R A  
P R O F E S S I O N A L  

P R O F E S S I O N A L  

Source:  2018 Total Remuneration Survey  

>6% 



PREGUNTA ABIERTA… 

¿EN QUÉ INDUSTRIAS  

TENEMOS MAYOR 

PARTIC IPACIÓN DE 

MUJERES EN EL 

MUNDO? 



REPARTO DE EMPLEADOS EN EL MUNDO 
Por género e industria, 2018 

Seguros/Reaseguros 

Banca 

Retail/Mayoreo Energía  

60% 

53%  

53%  

88% 

78%  

76%  

Tres primeras industrias con 
mayor participación de mujeres: 

Tres primeras industrias con mayor 
participación de hombres: 

Source:  2018 Total Remuneration Survey  

Minería y Metalurgia 

Transporte 



L A S  E M P R E S A S  

N E C E S I T A N  A C T U A R  

E L M O M E N TO  E S  

AHORA 



QUÉ SIGUE: CÓMO CAMBIAR LA TRAYECTORIA 

CONTRATAR Y 

PROMOVER 

MUJERES 

ENFOCARSE EN 

PRÁCTICAS PARA 

APOYAR EL ÉXITO 

DE LAS MUJERES 

CAPACITAR  

SUPERVISORES Y 

GERENTES 

INTEGRAR DATOS 

SOBRE GÉNERO EN 

LOS PROCESOS DE 

LA EMPRESA 

REPENSAR LOS 

ROLES/ 

DEFINICIONES DE 

TRABAJO 

Las mujeres 
enfrentan  
CUELLOS DE 
BOTELLA en sus 
CARRERAS 

Las mujeres tienen 
COMPETENCIAS 
ÚNICAS 

Las mujeres tienen 
necesidades 
ECONOMICAS & DE 
SALUD específicas 

Las mujeres 
COMPROMETIENDO A 
LOS HOMBRES 

Las organizaciones 
tienen un PODER 
increíble para generar 
cambios significativos 




