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“Creando valor social compartido desde la gestion
de los Recursos Humanos”

Crear una dimension social en la propuesta de valor. En el
corazoén de cualquier estrategia existe una propuesta de valor Unica:
un conjunto de necesidades que una empresa puede satisfacer para

los clientes que ha escogido y que otros no pueden satisfacer. La
responsabilidad social corporativa mas estratégica ocurre cuando
una empresa afade una dimension social a su propuesta de valor,
convirtiendo el impacto social en una parte integral de la estrategia.
Publicado en Harvard Business Review Diciembre 2006: articulo
de M. Porter y M. Kramer “Estrategia y Sociedad” - El vinculo
entre ventaja competitiva y RSE.
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Nuestra Empresa

Somos un puente al empleo, asesorando a
personas y empresas en el cambiante
mundo laboral. Ayudamos a nuestros clientes
a trabajar de manera mas eficiente y ética,
conectamos a las personas con posibilidades
de trabajo significativas y, en el proceso, ayuda-
mos a construir comunidades mas sostenibles en
las que vivir y trabajar.

* Parrafo extraido del Cédigo de Conducta

e En 2010 celebramos 45 afios en la Argentina.
e Estamos entre los 10 empleadores mas grandes del pais.
e En 2010 dimos trabajo a mas de 65.000 personas.
e Contamos con 69 sucursales en todo el pais.
¢ 1° en el Ranking de la revista Mercado 2010 como empresa lider del sector.(')

Vision
Nuestra Visién es liderar la creacion y provision de servicios que permitan a
nuestros clientes triunfar en el cambiante mundo laboral.

Trabajo Contemporaneo
En Manpower hablamos de Trabajo Contemporaneo: ayudamos a las personas y

empresas a tomar las decisiones correctas para que puedan aprovechar las
condiciones actuales y comprender lo que viene en el cambiante mundo laboral.

Valores

Gente. Nos importa la gente y el papel del trabajo en su vida. Respetamos a las personas
como individuos, confiamos en ellas y las apoyamos para que puedan alcanzar sus objetivos
tanto en el trabajo como en la vida.

Reconocemos el aporte que todos realizan para que logremos el éxito: nuestro personal,
clientes, candidatos y asociados. Promovemos y recompensamos los logros.
Conocimiento. Compartimos nuestros conocimientos, experiencia, y recursos, para que
todos puedan comprender el presente y el futuro del mundo laboral, y sepan cudl es el mejor
modo de enfrentarlo.

Innovacién. Estamos a la vanguardia del mundo laboral. Nos atrevemos a innovar, a ser
pioneros y a evolucionar. Nunca aceptamos el status quo.

Tres marcas al servicio del cliente
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A MANPOWER COMPANY

Brinda soluciones de
recursos humanos para
necesidades de alta
exigencia de especializaciéon. Ayuda a las

Ofrece servicios de
busqueda, seleccién y
reclutamiento de personal
-ya sea para contrataciones permanen-

Right Management

tes, eventuales o por proyecto- para
empresas de todas las dimensiones en
todo el pais.

empresas en la busqueda y retencién de
los mejores empleados de ingenieria,
finanzas, contaduria, tecnologia de la
informacién, ventas y marketing, recursos
humanos y profesiones técnicas.

Ofrece servicios integrales de consultoria
para el desarrollo e implementacion de
soluciones de recursos humanos,
alineando estrategias al plan de negocios
del cliente.



45 anos de historia, reflejo de la experiencia
y el conocimiento para encontrar, capacitar y
retener talento.

Durante mas de 60 afos, forjamos una cultura corporativa de confianza,
integridad y responsabilidad. *

* Parrafo extraido del Codigo de Conducta

En 2010 celebramos 45 afios de trayectoria en el mercado argentino, vinculando a las personas con un empleo significati-
vo y encontrando el talento adecuado que las compafias necesitan.

Durante todo el afo, el 45° aniversario marcé nuestras comunicaciones y contactos con todos los grupos de interés de
la compafiia.

Lo festejamos a fin de afo en un evento en el que, reafirmando nuestro compromiso con la promocién de la inclusion y
la diversidad en el mercado laboral, reconocimos a nuestros “Socios en la Inclusién”, en el marco de nuestra iniciativa
“Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo”.
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Durante 2010, esta linea de negocios incremento su facturacion en 68% interanual y 39% en relacién a la cantidad de
busquedas, gracias al trabajo de nuestros consultores profesionales dedicados a descubrir los mejores empleados para
ocupar puestos de trabajo, en diferentes areas y especializaciones a lo largo de todo el pais.

Ofrecemos un proceso de seleccién por competencias enfocado en el perfil del puesto y cultura organizacional, entrevis-
tas estructuradas e individuales, evaluacion de idiomas, y deteccion de talentos mediante informes individuales; utilizan-
do innovadoras herramientas tecnolégicas para evaluar el potencial de las personas.

Nuestras especializaciones
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Seleccion de personal permanente

Un nuevo servicio: Manpower Business Solutions
Ofrece soluciones innovadoras de personal, disenadas para:
* mejorar la calidad del reclutamiento y seleccién * mitigar riesgos

e aumentar la productividad e reducir costos
¢ incrementar la eficiencia

Cada solucién parte de comprender la estrategia de negocios del cliente, traduciéndola en planes a medida que cubran
oportunamente y de manera personalizada sus necesidades de recursos.

1. Dentro del ranking “El Olimpo de las Marcas”, basado en la encuesta anual que realiza Total Argentina Strategic para la Revista Mercado,
donde fueron evaluadas 194 empresas de 28 categorias.



NUESTRA EMPRESA

Manpower en numeros

En el marco de la coyuntura econémica argentina donde el empleo no acompafié el crecimiento del Producto Bruto
Interno, durante este afio nuestras ventas se mantuvieron similares a los volimenes registrados en 2009, incrementando
casi un 25% en valores nominales. De esta forma, mejoramos la utilidad de la empresa y los ratios financieros exigidos
por nuestra casa matriz.

Argentina / Cantidad de Sucursales Representaciéon Geografica

Tucuman 1
Stgo. del Estero 1
Chaco 1

Jujuy 1
Salta 1

La Rioja 1 Misiones 2

Catamarca 1 Corrientes 1

Nivel Mundial 2008 2009 2010

San Juan 1 Santa Fé 3
Mendoza 5 Entre Rios 3 Cantidad de paises donde opera 82 82 82
San Luis 2 Cérdoba 4 Cantidad de oficinas 4200  4.000 3900
La Pampa 1

Neuquén 1

Buenos Aires 14

Gran Buenos Aires 10

Chubut 2 Ciudad de Buenos Aires 9
Rio Negro 1
Nivel Local

Cantidad de provincias donde

Santa Cruz 1 estd presente 22 22 22
k s Tierra del Fuego 2 / Cantidad de sucursales 84 77 69
Resultados Financieros (en pesos) 2008 2009 2010
Activos 267.254.489 247.924.830 310.170.857
Ventas totales " 810676393 764.070271  952.324.004
Patrimonio Neto © 111555239  115.009.830 133.566.850
Gastos de Administracion y comerciales 88.682.984 91.689.037 111.273.717
Resultado Neto 8.656.552 3.567.092 18.467.020
Capital Social 62.183.772 62.283.235 61.287.735
Total impuestos pagados en Argentina N 177.299.106 N 170.483.074 N 217.335.773
Clientes
Numero de Clientes Gastos Publicidad Ventas (en millones de pesos)

2010: 1.858 2010: 955.859

2010: 949

2009: 2.038 2009:1.200.000 2009: 763

2008: 2.359 2008: 1.600.000 2008: 810



Cantidad de Asociados

2010: 55.794 2008: 67.002

2009: 56.247

Gestién de RSC @

B Inversion en RSC

[ Inversién en horas de voluntariado (en pesos) 4)

[ 1.038.800
I 51.683

I 1.111.800 ©)
P 63.943

—— 1.635.340
N 67.509

2008

2009

2010

Donaciones totales 2008 2009 2010
(en pesos) ® ®
139.427  94.099 96.827

Medioambiente

Empleados

Numero de Empleados
1743 1720 T735

Personal capacitado

3
2008: 2009: 2010:

830 816 1860

[ Sueldos (en pesos) (V) [l Cargas Sociales (en pesos)

35.759.790

2008 I 14.624.212

I 38.795.529

200 N 15.377.186

A 44.311.875

201 N 10.740.874

Proveedores

Reciclado I 2005: 4.350
de papel * B 2009: 687

(en kilos) I 2010: 2.503
Reciclado

de tapitas I' N 2009: 36
de plastico J I 2010: 13

(en kilos)

Reciclado [ I I 2008: 185

de tonners I I 2009: 283
(en cantidad) E 2010: 234
Porcentaje

de ténners F.. I 2009: 62 %
utilizados E P
que son 2010: 67 %
reciclados

[ Cantidad de Proveedores [l Pago a Proveedores (en pesos)

2008 I 2.708
. 90.821.349

I 2.550

200 o O.550.502

I 3.024

201 N £4.716.070

1. En la presente tabla se muestran corregidos los datos vertidos en el
Reporte social 2008 en lo referido a sueldos y cargas sociales 2008.

2. Presupuesto del Departamento de RS y AAPP incluidos los sueldos y
cargas sociales de sus integrantes.

3. Se corrige el dato publicado en el Reporte 2009, correspondiente a
prevision sobre inversion 2010

4. Se agruparon los voluntarios segun sus puestos laborales en 5 categorias.
Primero, se calculd el monto por categoria multiplicando el promedio de
horas por voluntario, por la cantidad de voluntarios por categoria, por el valor
promedio de la hora de trabajo de cada categoria. Sumando estos 5 valores
por categoria, se obtiene el monto total en horas de voluntariado.

Para mayor informacién sobre Manpower Argentina visitar: www.manpower.com.ar



Carta del Director General

Refl eXI O n eS SO b re En un contexto que aun sigue siendo desafiante para nuestro

7 sector en la Argentina, 2010 fue para Manpower Argentina un
| O S d e S afl O S d e | a afio muy especial con logros y satisfacciones.

Cumplimos 45 afnos en el pais ayudando a personas y empresas

S U St e nta b I | I d ad a comprender las tendencias del mercado laboral para alcanzar el
' éxito en los negocios, y lo celebramos junto a nuestros grupos de

em p fesaria en interés compartiendo con ellos nuestro compromiso con la promocion

. de la diversidad y la inclusién en el mundo del trabajo.

n u eSt ro n eg OC I O Después de haber recorrido un largo camino en el cual realizamos nues-

tro decidido aporte para colaborar con la empleabilidad de los argentinos,

hoy estamos presentes en todo el pais, dando empleo a méas de 65.000

personas por afio en posiciones permanentes, eventuales o por proyecto.

En 2010 nos focalizamos en afianzar el didlogo para conocer de cerca las

necesidades de nuestros mas de 1.850 clientes, poder anticiparnos a los cam-

bios que se vislumbran y ayudarlos a resolver los nuevos desafios que se pre-
sentan en el mundo del trabajo.

Seguimos acompafando a nuestros candidatos y asociados en sus carreras pro-
fesionales, para que puedan responder a los requerimientos del mercado laboral. A
partir del programa “Experiencia del Candidato”, capacitamos a nuestros empleados

y acondicionamos las sucursales para atender de forma mas confortable a quienes se
acercan a nuestras oficinas.

Continuamos transmitiendo a nuestra cadena de valor la importancia de la responsabi-
lidad y la ética en los negocios, invitando a nuestros proveedores a adherir a los princi-
pios de nuestro cédigo de conducta. A su vez, hemos organizado encuentros de dialogo
presenciales con el fin de escuchar sus expectativas y capacitaciones en sustentabilidad,
para brindarles herramientas que les permitan gestionar responsablemente sus negocios.

Por otra parte, el valor que tiene para Manpower el respeto y consideracién por el
medioambiente, fue profundizado a partir del inicio de la sistematizacion de indicadores
ambientales y de la medicién de las emisiones de CO2. Sabemos que tenemos un gran
camino por recorrer en este aspecto y por eso afno a afio nos seguiremos esforzando por
mejorar nuestra gestién ambiental.

Todas estas acciones se sustentan en el invalorable aporte de nuestros mas de 730 cola-
boradores a quienes buscamos apoyar en su crecimiento profesional y personal. En este
marco, avanzamos en la implementacién del Plan Integral de Conciliaciéon “Manpower con
Vos. Equilibrando tu Vida” en pos del equilibrio entre la vida familiar y laboral de nuestros
empleados. También llevamos adelante el Programa de Liderazgo que da a nuestros man-
dos herramientas para desempefiar su rol como conductores de equipos, alineados a las
estrategias corporativas.

Con esta breve introduccion, los invito a recorrer este Reporte de Sustentabilidad 2010,
reflexionando sobre nuestros valores y atributos corporativos y sobre el impacto que gene-
ramos en la vida de las personas y las comunidades en las que operamos. Sus opiniones
y sugerencias sobre esta publicacién y sobre nuestra gestion nos ayudaran a seguir cre-
ciendo como organizaciéon y como personas.

Mis mas sinceros saludos a todos,

Alfredo Fagalde
Director General



Carta de la Gerente de Responsabilidad Social y Asuntos Publicos

Sin duda, que nuestros colegas a cargo de la gestion de la RSE en las empresas que hoy reportan en Argentina nos hayan
distinguido en 2010 con la eleccién del nuestro como el Mejor Reporte de Responsabilidad Social (1), nos llena de satisfaccion.
Habitualmente, en cualquier &mbito de actuacion, los pares son los mas dificiles jueces de nuestro desempefio.

Los reconocimientos suponen, ademas, una enorme cuota de responsabilidad. De cara a este quinto proceso que refleja la
gestion del afio de nuestro 45° aniversario en Argentina, se nos plantearon entonces una serie de reflexiones que determinaron
el cambio de titulo para esta publicacion: Reporte de Sustentabilidad en lugar de Reporte de Responsabilidad Social Corpo-
rativa (RSC).

Nuestros avances en términos de definicion e implementacion de una estrategia en este sentido, se fueron dando verdadera-
mente de forma gradual, sin prisa pero sin pausa, en forma constante durante ocho afos. Esto nos ha permitido avanzar en un
enfoque de integralidad y transversalidad, que todavia estamos transitando, para adquirir mayor madurez en la gestion.

En los primeros cuatro afios a partir de 2003, sentamos las bases del equipo de RSC, identificamos los talentos internos,
avanzamos en capacitacion inicial, desarrollamos cultura de voluntariado y pusimos en marcha nuestros primeros programas
corporativos en alianza.

A partir de 2007 dimos un salto cualitativo en nuestra evolucién hacia un mayor grado de madurez, signado por los didlogos con
grupos de interés y por la medicién y rendicion de cuentas, iniciando nuestro primer proceso de Reporte.

El aflo 2008 se constituy6 en un hito al asumir, ademas, la gestion de los Asuntos Publicos y conformarse en la organizacion el
Comité de Direccioén que esta gerencia integra desde entonces, produciéndose un avance en capacidad de incidencia y un salto
en términos de Gobierno Corporativo.

Referentes de nuestros distintos grupos de interés reconocen esta evolucién y el camino de aprendizaje que, con logros y difi-
cultades, hemos recorrido con satisfacciéon. Como actor publico con un compromiso activo con su entorno, nuestra organiza-
cion sigue buscando mejorar su capacidad de contar su historia de la mejor manera, relacionando nuestra actuacion de forma
transparente con la contribucion al desarrollo sostenible de la sociedad que integramos.

La sustentabilidad no se limita al logro de un equilibrio aceptable entre balance econémico, social y ambiental. Hace a la tarea
fundamental y de largo plazo de ir eliminando los aspectos disfuncionales de los actuales modelos de negocio y, sobre todo,
hace a una agenda de cambio transformador a la que tenemos que animarnos.

Las nuevas tecnologias, los medios de comunicacion y las redes sociales ya nos interpelan a mayor transparencia, apertura
y didlogo. Sabemos que no se conseguira la sostenibilidad sin nuevas formas de rendicién de cuentas de mayor amplitud y
profundidad.

En Manpower aspiramos a desarrollar nuestro maximo potencial como empresa en la
sociedad en la que estamos inmersos. Buscamos permanentemente la oportunidad de
aprovechar nuestros recursos y capacidades para afadir una dimensién ética, social y
ambiental a nuestra propuesta de valor como parte integral de nuestra estrategia cor-
porativa. Por eso titulamos nuestro quinto Reporte de Sustentabilidad: “Creando valor
social compartido desde la gestion de los Recursos Humanos”. Desde lo que sabe-
mos hacer, junto a nuestros grupos de interés y para todos.

Esperamos encuentren esta publicacién de su interés y los aliente a colaborar con noso-
tros a hacer de Manpower una mejor organizacién para todos sus publicos.

(Yo,

Maria Amelia Videla
Gerente de Responsabilidad Social
y Asuntos Publicos

1. “Reportes de RSE en Argentina. Lecciones y Aprendizajes”. ComunicaRSE, 2010. Sobre una investigacion realizada entre 40 representantes de
dreas de RSE de empresas argentinas, el Reporte de Manpower quedé posicionado en el puesto N°1.



Acerca de
este reporte

Encuentro de didlogo con los grupos de interés acerca del
Reporte de RSC 2009 realizado en octubre de 2010

10

Proceso de elaboracion del
reporte

La informacion del Reporte fue relevada por un Grupo
Operativo compuesto por representantes de todas las
areas de la empresa, quienes ademas de recolectar la
informacién del afio, realizaron un ejercicio de deteccion
de oportunidades de mejora en materia de sustentabili-
dad para sus operaciones y plantearon junto a sus Di-
rectores desafios para 2011 con los grupos de interés
con los cuales cada uno se relaciona de manera directa.
A su vez, los datos que contiene esta publicacién fue-
ron revisados por el Comité de Direccién quien tiene una
participacién activa en este proceso.

Lineamientos internacionales

Este Reporte de Sustentabilidad 2010 fue elaborado
siguiendo los principios e indicadores propuestos por
la Guia G3 de la Iniciativa de Reporte Global (GRI —
Global Reporting Initiative), adaptando estos lineamien-
tos a la realidad de Manpower Argentina y su contexto
local. Este Reporte alcanzé un nivel de aplicacion “B”.

A su vez, damos a conocer a través de esta publicacion
nuestra Comunicacion sobre el Progreso 2010 del Pac-
to Mundial de Naciones Unidas. A partir del documento
“Estableciendo la Conexién”, que relaciona los 10 Princi-
pios del Pacto Mundial con los indicadores GRI, damos a
conocer nuestro cumplimiento a cada uno de estos prin-
cipios sobre derechos humanos, laborales, medioam-
bientales y anticorrupcion.

Asimismo comenzamos a adoptar la ISO 26000 como
documento de referencia. Nuestra organizacién venia
efectuando un seguimiento sostenido de los avances y
definiciones del proceso de elaboracion, por medio de
la participacion activa en camaras y asociaciones em-
presarias, y por relacion directa con expertos nominados
por diferentes grupos involucrados en dicho proceso.

Seleccion de contenidos clave
para Manpower

En este documento presentamos nuestras practicas
econdémicas, sociales y ambientales realizadas con cada
uno de nuestros grupos de interés — empleados, can-
didatos y asociados, clientes, proveedores, comunidad,
medioambiente y sector publico — durante el afio 2010,
comunicando también el desempefio de afios anteriores
a los efectos comparativos.



Los contenidos del Reporte fueron seleccionados a par-
tir de un ejercicio realizado con el Comité de Direccion, el
Grupo Operativo y, los grupos de interés de Manpower,
donde cada uno ordené por importancia 11 temas clave
para la compaiia.

De esta forma buscamos alinearnos al principio de ma-
terialidad de la Guia G3 de la Iniciativa de Reporte Global
(GRI) y la Serie AA1000 de AccountAbility: los contenidos
a incluir en el Reporte de Sustentabilidad deben reflejar
no solo lo que a la empresa le interesa comunicar, sino
también los temas que nuestros publicos clave quieren
conocer acerca de nuestro desempefio en esta materia.

A diferencia de afios anteriores donde los temas clave
eran seleccionados por Manpower, en esta oportunidad
los 11 temas a priorizar fueron elegidos por consenso
por los grupos de interés invitados al didlogo cara a cara
realizado en octubre de 2010.

Luego de realizar las consultas a los respectivos grupos
internos y externos, realizamos un cruce entre las opi-
niones de los grupos de interés y la opinion corporativa
de Manpower. Como conclusién general, podemos decir
que los grupos de interés y la empresa estan alineados
en cuanto a la importancia de los temas a tratar en nues-
tra gestion de sustentabilidad. A su vez, cabe destacar
que el tema mas importante ubicado en el cuadrante de
mayor relevancia fue el de “Derechos Humanos y Labo-
rales en la cadena de valor”, seguido de: “Compromiso
por las personas”, “Incidencia en las politicas publicas”,
“Estrategia de RRHH enfocada en la sustentabilidad” y la
“Insercién de grupos vulnerables en el mercado laboral”.

Dialogos con los grupos de
interes: reflexiones

Luego de tres afos realizando dialogos con nuestros pu-
blicos clave con la metodologia de consultas cara a cara
de acuerdo al estandar de relacion con grupos de interés
AA1000SES ), que forma parte de la Serie AA1000 de
AccountAbility (Institute for Social and Ethical Accounta-
bility, UK); este afo decidimos realizar un andlisis de los
resultados agregados y de las mejoras que fuimos reali-
zando a nuestros Reportes en base a las expectativas de
los publicos clave invitados.

En estos afios realizamos 9 dialogos con la participacion
de 114 personas representantes de los siguientes gru-
pos de interés: medios de comunicacion, organizaciones
aliadas, empleados, clientes, proveedores, sector aca-
démico, gobierno, camaras y referentes de la Sustenta-
bilidad y RSC en la Argentina.

Los temas que mas surgieron en los didlogos y que di-
mos respuesta en nuestro ejercicio de rendicién de cuen-
tas fueron:

e La incorporacién del grupo de interés “Asociados” se-
parado del de “Clientes”.

e La publicacion de resultados negativos.

e Los testimonios de los protagonistas y empleados de
la empresa.

e|a mejora en la edicion de la tabla GRI para un mejor
entendimiento de los indicadores respondidos y los
que se relacionan con los principios del Pacto Mundial.

e a publicacion de una mayor cantidad de informacion
financiera.

e La presentacion de los programas de Responsabilidad
Social de una forma mas clara para el lector.

¢ La extension del Reporte.

A su vez, otros temas que los grupos de interés mani-
festaron como expectativas que aun no hemos cum-
plido son:

¢ |_a realizacién de un resumen.

| a presentacion de la informacién del Reporte en un
microsite online dentro del sitio Web de Manpower.

e L a verificacion externa.

Con respecto a estos temas, este afio comenzaremos a

publicar un resumen del Reporte en forma de cuatriptico.

Por su parte, el microsite y la verificacion externa siguen
siendo tema de analisis interno.

ANALISIS DE TEMAS CLAVE PARA MANPOWER

. 6
O
0990 | o
@) (9)

PUBLICO EXTERNO
10.00% 15.00%

5.00%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00%

PUBLICO INTERNO

1. Programas de Responsabilidad Social Corporativa

2. Compromiso con las personas

3. Insercién de grupos vulnerables en el mercado laboral
(género, personas con discapacidad, comunidades aborigenes)
4. Huella de carbono

5. Derechos Humanos y laborales en la cadena de valor

6. Estrategia de Recursos Humanos vinculada a temas de
sustentabilidad

7. Gobierno Corporativo

8. Incidencia en politicas publicas sobre el mercado laboral

9. Voluntariado Corporativo

10. Concientizacién ambiental en comunidades donde opera
Manpower

11. Relacionamiento con sindicatos, vinculado a empleados y
asociados

1. Para mas informacion sobre AA1000SES: http://www.accountability.org/aa1000ses
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Como gestionamos
responsablemente
nuestro negocio

Comité de Direccion er Argentina: (de izq.-a der)fernando Podesta (Director Regional Sur), Marcelo Fbiltm (Director
de Administracion is*@uastini (Gerente de Asui Legales), Maria Amelia Videla (Gerente de Responsabilidad Social y
Asuntos Publicos),"Alfredo Fagalde (Director General), Alicia Giomi (Directora Regional Capital), Ed@

Director de Marketing), Magdalena Caviglia (Gerente de Recursos Humanos), Cecilia Bologna (Gere
(Director Regional Norte), Norberto Olmedo (Director Regional GBA-NE)

rch (Subdirector General y
peraciones), Martin Poncio
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Nuestra cultura 'y el ADN de nuestra compania estan configurados para hacer el bien y hacerlo bien, para
permitir el éxito de nuestros accionistas y para ser responsables ante todas las partes interesadas.

* Parrafo extraido del Cédigo de Conducta

Responsabilidad en la toma de
decisiones

El maximo 6rgano de gobierno en Manpower Argentina
es el Comité de Direccion. Esta integrado por la Direc-
ciéon General, la Sub-direccion General y Direcciéon de
Marketing, las cuatro Direcciones Regionales, la Direc-
cion de Administraciéon y Finanzas, y las Gerencias de
Recursos Humanos, Operaciones, Asuntos Legales, y
Responsabilidad Social y Asuntos Publicos.

Los miembros del Comité se reinen mensualmente para
abordar las cuestiones estratégicas de la empresa, a ni-
vel corporativo y de cada Direccién, e intercambiar opi-
niones y experiencias. Este Comité es, a su vez, el Co-
mité de Responsabilidad Social Corporativa, asumiendo
el tratamiento de la gestion responsable del negocio, y el
impacto social y ambiental dentro de sus operaciones.

El Comité participa activamente del proceso de elabora-
cioén del Reporte de Sustentabilidad. Ademas, se informa
permanentemente sobre las actividades y programas re-
lacionados con la gestion econdmica, social y ambiental
de la compafia, que se desarrollan en cada una de las
Direcciones y Gerencias; las instancias de dialogo que
Manpower mantiene con sus grupos de interés; y las
principales tendencias nacionales e internacionales en
RSC y sustentabilidad y su estado en la Argentina.

Algunos de los temas tratados en las reuniones de Comi-
té de RSC durante 2010 fueron: presentacion y resultado
del proceso de Reporte en Manpower, oportunidades de
mejora, desafios y plan afio 2010; proceso de dialogo
con grupos de interés; inclusion y diversidad; resultados
de encuesta de clima interno y planes de accién; encues-
ta de satisfaccion de nuestros asociados y calidad de la
relacion con nuestros candidatos; y seguimiento del Plan
Integral de Conciliacion de la vida laboral y familiar de la
compainia, entre otros.

Programa de Desarrollo de Lideres

Los representantes del Comité de Direccién cuentan con
experiencia en temas de sustentabilidad y participan en
diferentes espacios vinculados a la tematica. Por ejem-
plo, cuatro de los integrantes del Comité de Direccion
forman parte del Comité de Conciliacion. También, en el
marco de nuestro programa “Huella Solidaria”, un miem-
bro del Comité viajé como voluntario a Santiago del Es-
tero y compartié dos dias de intercambio junto a nues-
tros trabajadores rurales y sus familias. Ademas, algunos
de sus integrantes son también voluntarios en los talleres
de formacion laboral y participan de eventos y foros ex-
ternos sobre RSE.

Durante 2010 el Comité de Direccion recibidé una capa-
citacion sobre Sustentabilidad, tendencias y proceso de
Reporte; y otra sobre el modelo de Empresa Familiar-
mente Responsable.

Evaluaciéon de desempefio en RSC del
Comité de Direccion

El Plan Estratégico de Manpower Argentina que guia
nuestras operaciones, es definido con un alcance tem-
poral de 3 afos (con horizonte en etapas a 2015) e inclu-
ye, entre otros temas, quince objetivos correspondien-
tes a RSC, con indicadores de cumplimiento y métricas
anuales. Este Plan alcanza a todas las Direcciones y
Gerencias de la compafia. De esta forma, la gestion de
cada uno de los miembros del Comité de Direccion es
evaluada también en términos de sustentabilidad. Nues-
tra casa matriz evalla peridodicamente tanto el estado
de cumplimiento como la evolucién de cada una de las
metas planificadas. De esta forma, la alta Direccién de la
empresa no sélo asume el compromiso de trabajar por
una gestion responsable del negocio, sino que debe ren-
dir cuentas internas de su desempefio anual en el tema.
En 2010, catorce de los quince objetivos planteados fue-
ron logrados.

Dentro del Programa de Desarrollo de Lideres, el Comité de Direccién es un eje fundamental de trabajo. En este sentido,
durante el afio 2010 cada uno de sus miembros participé de un chequeo de competencias definidas y establecidas en

nuestro modelo corporativo.

El objetivo de este proceso fue encontrar las fortalezas y areas de trabajo para cada uno. Adicionalmente, se realizaron
encuestas a los colaboradores de cada equipo para conocer sus expectativas sobre las acciones de sus lideres. Con
toda esta informacion cada integrante del Comité de Direccion comenzé a participar junto a un coach externo en reunio-
nes de acompafnamiento que sirven como disparadores del plan de accién en este proceso de desarrollo.
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Remuneracion del Gobierno Corporativo

La remuneracion del Comité de Direccion esta compues-
ta por una parte fija mensual y otra parte variable anual
que esté relacionada, por un lado, a los objetivos econo-
mico-financieros de la compafiia y, por otro lado, a los
objetivos de desempefio previstos en el Plan Estratégico
dentro de los cuales se encuentran objetivos de RSC.

Dialogo entre los empleados y el Comité
de Direccion

Contamos con diversos canales de comunicacion y ac-
ceso a los miembros del Comité de Direccidon para que
nuestros empleados se sientan cerca de los altos mandos
de la empresa. Entre ellos: 1- la Encuesta de Clima Orga-
nizacional permite enviar recomendaciones, opiniones y
sugerencias, sobre el desempefio y comportamiento del
Comité de Direccion; 2- A través de la “Linea Etica” los
empleados pueden manifestar sus preocupaciones y/o
denuncias. El referente del Cédigo de Conducta y Etica
empresarial en Argentina es nuestro Director General, Al-
fredo Fagalde; 3- En el almuerzo aniversario de ingreso a
la compafia, los empleados pueden sostener intercam-
bios cercanos con el Director General y 2 representantes
del Comité de Direccién.

Durante 2010 nuestros cuatro Directores Regionales,
formalizaron su comunicacion con todos los integran-
tes de sus respectivas Direcciones via correo electréni-
co Yy realizaron visitas a las sucursales, para compartir
las expectativas del afio, y balances de la gestion. En
este marco, 100 colaboradores de la Direccién Regio-
nal GBA-NE participaron de desayunos con el Director.
Ademas, se organizaron encuentros con el Subdirector
General y Director de Marketing a los que asistieron 125
colaboradores de Casa Central. En la Direccién Regional
Capital se realizaron reuniones grupales en las sucursa-
les con el objetivo de reforzar los lazos existentes entre
los integrantes de la region y su Directora. Participaron
80 empleados. Por otra parte, y con el fin de mejorar la
comunicacion, el trabajo en equipo y la integracion, se
realizaron reuniones regionales donde participaron los
100 colaboradores de la Direccion Capital y los 130 de la
Direccion Norte.

Por su parte, el Director General establecié comunica-
ciones periédicas por videos y correo electronico con
todos los empleados de la comparia. Algunos de los te-
mas abarcados fueron: desafios del afio, evolucién del
negocio, resultados de la Encuesta de Clima y planes
de accion.
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Desayuno con nuevos colaboradores de la Region Capital

Gestion de Riesgos

Al desarrollar nuestras acciones buscamos siempre ha-
cerlo conforme a nuestros valores corporativos y actuar
con responsabilidad ante nuestros grupos de interés. Es
asi como trabajamos por gestionar los riesgos en la pla-
nificacion y estrategia del negocio, para prevenir posi-
bles situaciones que provoquen un impacto negativo en
las personas, empresas u organizaciones con las cuales
trabajamos.



Dialogo con los grupos de interés

El ejercicio de dialogar con nuestros publicos clave es un
eje fundamental en el desarrollo de nuestra estrategia de
Responsabilidad Social Corporativa. Tenemos contacto
permanente con los actores a los cuales influimos con
nuestras operaciones, de manera de conocer sus nece-
sidades, sugerencias y opiniones sobre el desempefio
de la empresa y asi poder juntos construir valor en pos
del desarrollo social.

Este afio, ademas de nuestros canales bidireccionales
como son la Encuesta de Clima Laboral, las entrevistas
a protagonistas de los programas de Responsabilidad
Social y encuestas de satisfaccion del cliente, realiza-
mos dos dialogos presenciales bajo los lineamientos del
estandar AA1000SES (: uno con empleados, clientes,
prensa especializada y organizaciones aliadas en el mar-
co del proceso de elaboracion de este Reporte; y otro
con proveedores en Santiago del Estero, para conver-
sar y conocer su vision sobre la gestion y la relacion de
Manpower con ese grupo de interés.

Intercambio con los MBA del IAE
Business School

Nuestro Director General participd en noviembre de 2010
de una clase del MBA del IAE Business School en la que
se trabajo con el “Caso Manpower”, elegido por la casa
de estudios como buena practica de Management y de-
sarrollo de estrategia de RSC. Luego del debate entre
los alumnos acerca del caso, Alfredo Fagalde brindd su
testimonio de como se fue configurando el Departamen-
to y la estrategia de Responsabilidad Social Corporativa
de Manpower en Argentina.

Gestidn de riesgos contractuales

En 2010 implementamos y comunicamos la Politica de
Formalizacion de Relaciones Comerciales, que tiene por
objetivo que los negocios que realiza Manpower cuenten
con un marco regulado en donde ambas partes establez-
can sus derechos y obligaciones respecto del servicio.
De esta manera, prevenimos posibles situaciones criti-
cas al evaluar riesgos contractuales de los servicios que
proveemos a nuestros clientes, como los vinculados a
su responsabilidad laboral, riesgos de cobrabilidad, res-
cision, etc.

Durante este afio realizamos una prueba piloto de la im-
plementacién de esta herramienta sobre parte de los ne-
gocios prestados por una de las empresas del grupo. La
prueba concluyd con un reporte elevado a la Direccion
General de Manpower dando cuenta del nivel de riesgo
de dichos negocios, en donde se propuso la renegocia-

cién de algunas condiciones de los servicios con el fin de
minimizar la exposicién al riesgo actual.

Gestion de riesgos para la administracion
de conflictos laborales

Como parte del valor agregado dentro de los servicios
de recursos humanos que brindamos a nuestros clientes
se encuentra contemplada la “seguridad juridica”, bajo
la cual nuestra organizacion absorbe las contingencias
juridicas provenientes de reclamos laborales que pudie-
ran llegar a ocurrirle a nuestras empresas cliente. En este
marco, trabajamos en la gestién de riesgos laborales
desde el inicio de la relaciéon con los asociados. Una de
las herramientas clave en este aspecto es la metodologia
propiciada por la “Experiencia del Candidato”, en donde
los candidatos nos reconocen como un asesor laboral
confiable y manteniendo un vinculo estrecho que mini-
miza al maximo cualquier tipo de conflicto.

Dada la coyuntura argentina en esta materia, donde los
niveles de conflictividad laboral son cada vez més altos,
implementamos indicadores de gestion de riesgos para
conocer, evaluar y resolver posibles situaciones conflic-
tivas. Estos son: el “nivel de conflictividad” (cantidad
de conflictos con relacién a la cantidad de empleados
de la compafiia), el “nivel de judicialidad” (cantidad de
conflictos que pueden terminar en una instancia de re-
clamo judicial) y “nivel de efectividad en acuerdos pre-
judiciales” (cantidad de acuerdos cerrados en instancia
prejudicial sobre cantidad de reclamos prejudiciales ante
el Ministerio de Trabajo). Cuando es posible, compara-
mos nuestros propios indicadores con los de mercado
en la medida en que dichas mediciones se correspondan
con datos oficiales. El nivel de efectividad reportado por
el Servicio de Conciliacion Laboral Obligatoria (SECLO)
del Ministerio de Trabajo durante 2010 (que sirve de
comparacioén para el indicador de Manpower) alcanzé el
35,83%), mientras que nuestra organizacién logré duran-
te 2010 un nivel de efectividad del 69,57 %.

A su vez, durante el afio se verificé un incremento sos-
tenido de los reclamos por accidentes de trabajo, cuya
resolucién depende de una instancia de revision técnica
que se realiza en el proceso judicial (pericial médica), lo
que dificulta el cierre en la instancia prejudicial.

Transparencia en la gestion

Cédigo de Conducta y Etica Empresarial

Contamos con un Cédigo de Conducta y Etica Empresa-
rial desde 2003 que nos rige y orienta para que todos los
que trabajamos en Manpower desarrollemos nuestras

1. Para mas informacion sobre AAT000SES: http://www.accountability.org/aa1000ses
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funciones con integridad y respetando los valores de la
empresa. Dentro del mismo, se establecen criterios para
evitar situaciones de conflicto de interés y asi impedir
cualquier relacion o actividad que llegue a comprometer
la toma de decisiones.

Como todos los afios, cada uno de los empleados reali-
z6 una capacitacion obligatoria online, donde se repasan
los contenidos del Codigo haciendo foco en la importan-
cia de su cumplimiento y conocimiento para la realiza-
cion de las acciones cotidianas.

A su vez, contamos con un Comité de Etica, conforma-
do por la Direccion General, Gerencia de Operaciones,
Gerencia de Recursos Humanos, Gerencia de Asuntos
Legales, y Gerencia de Responsabilidad Social y Asun-
tos Publicos. Este vela por el cumplimiento del Cédigo,
evaluando todas las denuncias que llegan por parte de
los empleados a través de un correo electrénico creado
para esta causa, o por teléfono a nuestra Linea de Etica,
o presentandose directamente ante el Comité. En todos
los casos Manpower se compromete a respetar la con-
fidencialidad de la identidad de cualquier empleado que
informe un incumplimiento al Cédigo. En 2010, recibimos
dos denuncias mediante esta linea.

En Manpower todos tenemos la responsabi-
lidad de mantener los altos estandares de la
conducta corporativa que definen a nuestra
compania.

Principios del Cédigo de Conducta

* Obedecer la ley.

e Seguir las politicas y procedimientos internos.

e Tratar a la gente de una manera respetuosa y justa.

¢ Cuidar la seguridad y salud de los empleados.

*Negociar con clientes y proveedores de una manera
justa y honesta.

e Evitar cualquier relacion o actividad que llegue a com-
prometer al empleado en la toma de decisiones.

e Jamas influir en decisiones oficiales mediante alguna
conducta inadecuada.

e Siempre competir de manera justa.
e Cuidar los activos de Manpower.

¢ Proteger las licencias, marcas comerciales y propiedad
intelectual de otras compafias.

¢ Protegerlossistemasdecomputoytelecomunicaciones.
e Informar ante cualquier conducta inapropiada.
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Lanzamiento de la Politica de Reporte
de Fraudes

Este afio creamos una Politica de Reporte de Fraudes
que aplica a nuestro personal interno y a nuestros aso-
ciados. Este documento se encuentra disponible en la
Intranet y cuenta con canales de denuncias para reportar
casos de fraude dentro de la empresa, y asi prevenir y
tratar adecuadamente las cuestiones relativas a este tipo
de acciones. A su vez, contamos con lineas directas a
nuestra casa matriz en Estados Unidos para casos que
el empleado considere suficientemente graves.

Capacitaciones sobre politicas y
procedimientos anti-corrupcion

Afo a afio se lleva a cabo el curso “Soborno y corrupcién
Internacional: llamado a la concientizacién” que brinda
orientacion sobre tres convenciones internacionales
contra el soborno:

e Foreign Corrupt Practices Act (FCPA) - Ley sobre
practicas corruptas en el extranjero.

e European Union Convention on the Fight Against
Corruption (EU Convention) — Convencion de la UE
sobre la lucha contra la corrupcion.

e Organization for the Economic Cooperation and
Development Convention (OECD Convention) — Con-
vencion de la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmico.

A su vez, en todas las operaciones de Manpower en el
mundo, realizamos la “Certificacién sobre la Ley de prac-
ticas corruptas en el extranjero (FCPA)” para los emplea-
dos que se relacionan con el Gobierno.

Proteccién de datos

Nuestro respeto por las personas también signifi-
ca que respetamos y protegemos la informacion
sobre nuestros empleados, asociados, clientes,
proveedores, candidatos, socios comerciales y
otros individuos.

* Informacidn del cédigo de conducta.

Contamos con una “Politica de Privacidad de Datos”
que vela por la informacioén personal que manejamos de
nuestros grupos de interés. Este documento es firmado
por todos los candidatos, asociados y empleados de la
compaiia, y por los clientes y proveedores al formalizar
las relaciones comerciales.

En 2010, en cumplimiento con la normativa vigente, ac-
tualizamos todos los registros de bases de datos ante el
Registro Nacional de Bases de Datos, dependiente de la
Direccion Nacional de Proteccion de Datos Personales
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.



La Responsabilidad Social
Corporativa como €je en
nuestra gestion

Para nuestra organizacion la RSC constituye un modo
de gestién del negocio y en este sentido, focalizarnos
en la contribuciéon al desarrollo sostenible, nos permite
entender mas cabalmente el rol de nuestra compafiia, su
contexto y sus impactos, identificar aquellas cuestiones
que son fundamentales para nuestra actividad y estable-
cer una estrategia, para finalmente desarrollar las activi-
dades a la luz de esa comprension.

Las prioridades de Manpower para la Responsabili-
dad Social Corporativa estan alineadas con nuestras
prioridades de negocio y con las de nuestros grupos de
interés en virtud de las siguientes lineas de accién:

e Proveer soluciones innovadoras para la fuerza laboral
a fin de ayudar a nuestros clientes a operar mas efec-
tiva y éticamente.

e Conectar a las personas con la dignidad del trabajo.

® Preservar el medioambiente y aspirar a ser buenos
administradores de recursos y lideres de pensamiento
en el mundo del trabajo contemporaneo.

e Ayudar a construir comunidades mas sustentables y
dinamicas.

K

Manpower defiende...

Manpower rechaza...

K * Informacion del cédigo de conducta.

~

Nuestra posicion y compromiso: la responsabilidad
de respetar los Derechos Humanos

La dignidad del trabajo, las oportunidades de empleo
para todos, las practicas empresariales éticas y efica-
ces, un medio ambiente sostenible y comunidades lo-
cales exitosas. Brindamos oportunidades de trabajo y
ayudamos a los clientes a lograr el éxito. Cuando corres-
ponde, aprovechamos nuestras competencias centrales
en colaboracién con gobiernos, emprendimientos y or-
ganizaciones no gubernamentales, con el fin de ayudar a
proporcionar trabajos y capacitacion laboral para grupos
vulnerables.

Las practicas de empleo que explotan a las personas y
que limitan sus oportunidades de disfrutar plenamente
de la dignidad del trabajo, especialmente en el caso de
los individuos mas vulnerables de la sociedad. Hasta que
llegue el momento en que podamos ayudar a tender un
puente hacia el empleo para los individuos afectados,
creamos conciencia sobre: explotacion de individuos en
desventaja, trata de personas, trabajo forzoso, trabajo
infantil, salarios por debajo de la ley y condiciones poco
seguras de trabajo.

En ocasion del 60° aniversario de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, nuestro CEO
mundial, Jeff Joerres, firmo junto a 268 lideres empresariales de todo el mundo, una declaracion de
apoyo y compromiso con los derechos humanos dentro de nuestra esfera de influencia.

Pilares de accién en Responsabilidad Social Corporativa

Buscamos ser un buen ciudadano
corporativo:

Somos una organizacion basada en una
misién con valores compartidos:

* Gente

® Innovacion

e Conocimiento

Demostramos practicas de negocio
responsables:

o Eticas

e Efectivas

* Rentables

Proveemos liderazgo con intencion y
ejemplo:

e Gobierno corporativo

e Inclusién

* Transparencia

Evaluamos y administramos el riesgo
responsablemente

Nos importan las personas y el rol
que el trabajo tiene en sus vidas:
Lideramos el desarrollo de la fuerza
laboral con un especial foco en:

e Grupos en desventaja: Jovenes,
mujeres, personas con discapacidad,
adultos mayores y desempleados por
largo tiempo.

¢ Personas inmigrantes, refugiadas y
victimas de trata de personas.

e Victimas de desastres naturales:
promoviendo su recuperacion
a través del trabajo.

Promovemos el desarrollo del:

e \/oluntariado corporativo y su
capacitacion.
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Un medio ambiente sustentable
provee mayores oportunidades en el
mundo del trabajo:

Como administradores de recursos
naturales:

e Diseflamos mejores practicas bajo el
principio de: reduccion, reutilizacion,
reciclado.

¢ Nos anticipamos y respondemos a los

roles/habilidades que el mercado laboral
requerira para la gestién ambiental.
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Promocién de la diversidad y la inclusiéon
en el mundo del trabajo

“Diversidad, en pocas palabras, se trata de
energia. Hay un clima laboral diferente cuando
hay gente joven y gente mayor, hombres y mu-
jeres, personas con discapacidad; trabajando
todos juntos, en un mismo ambito. Y nosotros
en Manpower creemos profundamente en el
poder movilizador de esa energia.”

Jeff Joerres — CEO Manpower Inc.

Nos interesamos en desarrollar un mercado laboral di-
verso y abarcativo que refleje a la poblacién como un
todo, impulsando la cohesion social a través de la inclu-
sion de grupos en desventaja.

Alentamos a nuestros clientes a tomar un compromiso
activo con la practica de la diversidad y la inclusién en el
mundo del trabajo. Desarrollamos 7 programas de Res-
ponsabilidad Social, en alianza con diversos actores:

e Oportunidades para todos

e Juntos por los jévenes

¢ Sin fronteras

e La mujer en la empresa contemporanea

¢ Mayores Talentos. Valorando la experiencia

¢ Huella Solidaria, un camino para mejorar la calidad de
vida de las comunidades rurales

e Entrelazados, comprometidos con los jévenes y el
trabajo

CONSTRUYENDO

PUENTES

hacia un mundo laboral mas inclusivo

'.' “Construyendo Puentes” es una
WA ] iniciativa de negocios inclusivos
eg\‘ No‘

Construyendo Puentes hacia un
mundo laboral mas inclusivo

que lanzamos en 2008 a partir del
dialogo con diferentes grupos de
interés que planteaban la necesi-
dad de desarrollar practicas responsables en pos de la
inserciéon de sectores vulnerables en el mercado laboral
formal.

Buscamos promover oportunidades concretas de em-
pleo para los participantes de nuestros programas de
responsabilidad social: personas con discapacidad, jo-
venes de bajos recursos, mujeres que buscan reinsertar-
se en el mercado laboral, personas refugiadas y mayores
de 45 anos desempleados.

Ver descripcion de los programas participantes en el ca-
pitulo 5 del Reporte.

En este marco, invitamos a empresas cliente a seleccio-
nar candidatos comprometiéndose activamente en la
promocién de la inclusién y la diversidad en su empresa,
dando una oportunidad a personas en desventaja que en
procesos habituales no suelen ser consideradas.

Por tercer afio consecutivo compartimos nuestro com-
promiso con la promocién de la diversidad y la inclu-
sion en el mundo del trabajo distinguiendo a nuestros
“Socios en la Inclusion”: empresas cliente, sucursales y
empleados de Manpower que se han comprometido con
la iniciativa. Participaron de este encuentro mas de 200
personas, entre funcionarios de gobierno, organismos
internacionales, directivos de empresas, lideres de orga-
nizaciones de la sociedad civil y gran parte de nuestros
empleados.

Empleados y sucursales de Manpower distinguidas como “Socias en la Inclusion”



Este ano reconocimos a 32 empresas cliente
de todo el pais y 12 sucursales y empleados de
Manpower como “Socios en la Inclusion” por
brindar oportunidades laborales a 21 perso-
nas refugiadas, 62 personas con discapacidad
y 14 jovenes de bajos recursos participantes
de nuestros programas de Responsabilidad
Social.

RECONOCIMIENTOS ESPECIALES
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Rechazo a las practicas de
empleo abusivas

Generamos conciencia y rechazamos practicas abusivas
de empleo.

A través de nuestra participacion activa en la Red de Em-
presas contra el Trabajo Infantil, a instancias del Ministe-
rio de Trabajo de la Nacién, canalizamos nuestra gestion
de recursos humanos, econémicos e institucionales para
la prevencién y erradicacion del trabajo infantil.

En 2010 participamos como disertantes referentes de
empresas Argentinas en el lll Encuentro Internacional
Contra el Trabajo Infantil - en Bogota, Colombia, orga-
nizado por Fundacion Telefénica. El Encuentro, apoya-

Entrega de reconocimientos a las empresas cliente Unilever de
Argentina (arriba) y Cepas Argentinas (abajo) por el compromiso
y logro de oportunidades laborales para participantes de nues-
tros programas de RSC.

do por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
por UNICEF y por la OEI (Organizacion de Estados Ibe-
roamericanos para la Educacion) conto con la asistencia
de mas de 1.000 personas provenientes de Espafa y
Ameérica Latina del sector empresario, de areas de go-
biernos nacionales, prensa, academia y sociedad civil.

En lo que respecta a nuestra gestion de negocios, a
partir de nuestro programa “Huella Solidaria, un cami-
no para mejorar la calidad de vida de las comunidades
rurales” nos comprometemos a la concientizacion para
la erradicacion del trabajo infantil agricola, y a la mejora
en la calidad de vida del empleado rural y su familia a
través de acciones de formacién sanitaria y seguridad e
higiene, con el objetivo de prevenir accidentes y/o enfer-
medades propias de las zonas rurales.

El 12 de junio, con motivo del Dia Internacional de la lucha contra el trabajo infantil, participamos
activamente de la campana “Tarjeta roja al trabajo infantil” desarrollada por la Red de Empresas
contra el Trabajo Infantil y la Comision Nacional para la Erradicacién del Trabajo Infantil (CONAETI).

Distribuimos 7.400 fixtures del Mundial de Futbol con el slogan de esa campafia a todos nuestros
empleados y asociados, y a las comunidades rurales de Santiago del Estero y Mendoza donde
desarrollamos las acciones del programa Huella Solidaria.
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COMO GESTIONAMOS RESPONSABLEMENTE

NUESTRO NEGOCIO

Espacios de gestion de la
Responsabilidad Social Corporativa

Programa “Aliados en Educaciony Trabajo”

Durante 2010 participamos en 27 encuentros organiza-
dos por Camaras, Universidades y otras organizaciones,
donde difundimos, concientizamos y capacitamos sobre
la importancia de la gestion responsable del negocio.

Comprometidos con el valor de las alianzas en el impac-
to que genera la RSC en la sociedad, seguimos partici-
pando activamente y adhiriendo a las siguientes organi-
zaciones, redes e instituciones:

¢ Pacto Global de Naciones Unidas

¢ Club de Empresas Comprometidas

¢ Red de Empresas Contra el Trabajo Infantil

e Club IFREI (Centro Conciliacién Familia y Empresa del
IAE Business School)

* CEADS - Consejo Empresario Argentino para el Desa-
rrollo Sostenible.

¢ ADRHA - Asociacion de Recursos Humanos de la
Argentina

¢ AMCHAM - Camara de Comercio de los Estados Uni-
dos de América en la Argentina

¢|DEA - Instituto para el Desarrollo Empresarial de la
Argentina

¢ |ARSE - Instituto Argentino de Responsabilidad Social
Empresaria, con sede en Cérdoba

¢ VVALOS, con sede en Mendoza

A partir de abril de 2010, Manpower Argen-
tina ingreso al cuerpo de gobierno del Con-
sejo Empresario Argentino para el Desarrollo
Sostenible (CEADS) con la representacion de
nuestro Director General como vocal.

Feria de Empresas de la Universidad del CEMA

Realizamos convenios con universidades y escuelas téc-
nicas con el fin de compartir nuestro conocimiento so-
bre el mundo del trabajo contemporaneo, asumiendo un
compromiso activo con las nuevas generaciones. Desde
2006 formalizamos mas de 20 acuerdos con institucio-
nes educativas de todo el pais, para orientar y asesorar
a estudiantes y graduados sobre las demandas, caracte-
risticas y tendencias del mercado del trabajo.

En 2010 firmamos un acuerdo con la Fundacién de Altos
Estudios en Ciencias Comerciales de la Ciudad de Bue-
nos Aires. A su vez participamos en 9 Ferias de Empre-
sas organizadas por universidades.

Para mayor informacion sobre los aliados de Manpower
Argentina visitar:
www.manpower.com.ar/nuestros_acuerdos.asp

Exposocial realizada en la Universidad Nacional de Cordoba




Reconocimientos 2010

*4° puesto en el Ranking 2010 en la categoria de Gestion Integral orientada a la Sustentabilidad del
“Premio Ciudadania Empresaria” de la Camara de Comercio de los Estados Unidos en la Argentina - AMCHAM.

*Premio “Hacia una Empresa Familiarmente Responsable” otorgado por la Fundacion Proyecto Padres con
el apoyo académico del IAE Business School. Alfredo Fagalde, Director General de Manpower Argentina, reconocido
como “Lider comprometido” con la conciliacién trabajo-familia.

*Mejor Reporte de Responsabilidad Social. ComunicaRSE, medio especializado en temas de RSE. Sobre una
investigacion realizada entre 40 representantes de areas de RSE de empresas argentinas, el Reporte de Manpower
quedé posicionado en el puesto N°1.

¢4to. lugar en el Ranking de las 10 companias mas admiradas por su politica de Responsabilidad
Empresaria (RE) en Argentina, elaborado por Vision Sustentable, medio especializado en temas de RSE, en base a
su Encuesta de Gestién y Estrategia en RE 2010, respondida por 95 empresas.

e Cuadro de Honor de “Rendiciéon de Cuentas en RSE” - Revista Mercado. El Reporte de RSC 2009 de nues-
tra compafiia es uno de los 10 casos reconocidos en un estudio realizado por este medio grafico sobre 38 Informes,
analizados por un comité evaluador integrado por profesionales y ejecutivos independientes.

e*Reconocimiento por parte del Municipio de Pilar en el lll Foro de Responsabilidad Social y Desarrollo
Local, por el trabajo de formacion e insercion laboral de los integrantes de la Comunidad Toba de Derqui, Pilar.

*Premio Mercurio 2010 de la Asociacion Argentina de Marketing (AAM). Nuestra estrategia de Marketing
que acompané el cambio de imagen corporativa en 2006 fue aqui distinguida. Este galardén por primera vez en 30
afos de historia se entrega a una empresa de servicios en Recursos Humanos.

e Manpower, entre las 100 empresas con mejor imagen. En la edicion 2010 del ranking de imagen de la revista
Apertura, Manpower se ubico en el puesto 56, logrando un ascenso de 61 puestos en comparacion al ranking del afio
2009. De esta forma, Manpower se posiciona como la Unica empresa de servicios de recursos humanos dentro
de las 100 empresas con mejor imagen en la Argentina; siendo también la Unica organizacién de nuestro sector en
el ranking de Las Mejores Empresas de la revista Fortuna, al igual que en el Ranking de las “100 empresas con mejor
reputacion de Argentina” del Premio Clarin a la Excelencia Empresaria.

Entrega del reconocimiento por el 4to. puesto en el ranking 2010 Alfredo Fagalde, Director General, recibic el Premio “Hacia una
de la categoria Gestion Integral orientada a la Sustentabilidad del empresa familiarmente responsable” de la Fundacidn Proyecto
“Premio Ciudadania Empresaria” de AMCHAM. Padres como lider comprometido con la conciliacion.
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Consolidando
vinculos con los
grupos de interés




Nuestros grupos de interés

Nuestros grupos de interés son todas aquellas personas,
organizaciones, instituciones y empresas con las que in-
teractuamos y generamos un impacto relevante a partir
de nuestras operaciones. Ellos, a su vez, son clave para
el éxito de nuestro negocio por ser protagonistas, alia-
dos y participantes de nuestros programas, acciones y
servicios.

CLIENTES
Empresas y organizaciones que
nos demandan soluciones en el

mercado laboral. Son un
conjunto heterogéneo, por su
tamanio y por las regiones
donde operan.

>

ASOCIADOS
Personas que,
seleccionadas mediante
un proceso basado en
entrevistas, trabajan para
nuestros clientes y hacen
a la calidad del servicio
que brindamos.

CANDIDATOS
Personas que se postulan
con la intencién de ser
elegidas para ocupar algun
puesto eventual,
permanente o por proyecto
en nuestras empresas
cliente.

A

»

GOBIERNO
Instituciones gubernamentales
de nivel nacional, provincial y
municipal.

ml’

Manpower
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La relacion que desde la estrategia de sustentabilidad
construimos con nuestros grupos de interés forma parte
esencial de nuestro desempefio en esta materia; ya que,
a través del didlogo, consolidamos nuestro vinculo y los
hacemos participes activos de la generacion de valor so-
cial dentro de nuestro negocio.

PROVEEDORES
Conjunto de empresas de
amplia diversidad que nos

proporcionan dia a dia
bienes y servicios para que

podamos cumplir con

nuestras actividades.

4

MEDIOAMBIENTE
Entorno en el cual la
actividad de Manpower
Argentina genera
influencia directa e
indirecta.

EMPLEADOS
Colaboradores
distribuidos en las oficinas
de todo el pais,
contratados por tiempo
indeterminado, tiempo
parcial, o a prueba.

<

COMUNIDAD
Personas, instituciones y
organizaciones, con las que
desarrollamos proyectos y
actividades con un fin social.



CONSOLIDADO VINCULOS

CON LOS GRUPQOS DE INTERES

En la voz de nuestros publicos clave

“El grupo se fortalecio mucho mas a partir de la implementacion del Plan Integral de
EMPLEADOS Conciliacion. El clima laboral en la sucursal es mas que dptimo, y considero que este

equipo ha tomado como bandera la posibilidad que nos brinda la comparia de usar

estos beneficios en pos de una contribucion al equilibrio de la vida laboral y familiar.”

Adrian Pavarin - Supervisor Suc. Promociones Norte de la Ciudad

de Buenos Aires de Manpower

“Acompanados por Manpower, disefiamos e implementamos un programa de in-
clusion laboral que hemos denominado “Un lugar para todos” en donde brindamos
oportunidades de insercion laboral a personas con discapacidad. Hoy contamos con
nueve colaboradores que forman parte de nuestros equipos de trabajo, que supieron
adaptarse a las exigencias que el puesto requiere. Es una gran experiencia de vida y
un aprendizaje transformador para cada una de las personas que formamos el Banco
Hipotecario y para todos los que llevamos adelante esta gran iniciativa.”

CLIENTES

Cristian Gorbea - Gerente de area de Desarrollo Organizacional
de Banco Hipotecario

CANDIDATOS Y ASOCIADOS “Haber recibido el premio “Manpower a la Excelencia” me da mas fuerzas para seguir
por el buen camino. Creo que es un reconocimiento al esfuerzo que uno hace dia a
dia. Es un premio para que los empleados que lo reciben sientan que estan haciendo
las cosas bien, y para los que no lo reciben les da una especie de plus para esforzarse
un poco mas en lo individual y en lo colectivo. Asi los empleados se sienten respalda-
dos tanto por Manpower como por la empresa en la que prestan sus servicios.”

Rodrigo Burgos. Asociado de la Suc. Banking de la Ciudad de Buenos Aires
Ganador del premio Manpower a la Excelencia

PROVEEDORES “Haber participado del encuentro de didlogo con proveedores y de la capacitacion
en RSC fue una experiencia inolvidable, y es bueno que puedan seguir realizandolas.
Me fui muy entusiasmado. Seria interesante que puedan difundir el material a otras
empresas para que tomen como ejemplo y que se contagien.”
Pablo Nuinez, Correo Argentino

Jornadas de Coordinadores de RSC Entrega de Premio Manpower a la Excelencia a asociado de la
sucursal Rosario, Pcia. de Santa Fe.
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GOBIERNO

COMUNIDAD

MEDIOAMBIENTE

Capacitacion en RSC a proveedores

“La firma del convenio con Manpower permitié que cien jovenes de toda la provin-
cia pudieran participar de los talleres para recibir toda la informacidn necesaria para
transitar una entrevista de trabajo y obtener buenos resultados en sus busquedas de
empleo. La capacitacion aspiré a subrayar sus propias fortalezas y remarcar amplia-
mente las capacidades laborales que tienen estos jovenes, afianzando asi su busque-
da laboral y dejando de lado los temores e inseguridades.”

Sergio Alvarez
Ministro de Desarrollo Social
Gobierno de la Provincia de Tierra del Fuego

“Sdlo tengo palabras de agradecimiento para Manpower. La experiencia del progra-
ma significo para los alumnos una instancia invaluable de aprendizaje... no sdlo les
ha permitido poner en acto conocimientos y habilidades ligadas a los procesos de
reclutamiento y seleccion, sino que permitio concretar en la realidad los ideales que
perseguimos como Institucion formativa... Agradezco el interés puesto en nuestros
alumnos por parte de Manpower.”

Lic. Susana Encaje
Docente Titular de la Practica Profesional Il
Instituto Superior Pedro Goyena, Bahia Blanca

“Gracias a la entrevista que he tenido con Manpower se ha dado una postulacion con
éxito. Comencé a trabajar en una empresa como secretaria. Ese era mi objetivo. Tardo
mi reinsercion pero lo logré. jHay que seguir creyendo que se puede!”

Claudia, participante del programa “Mayores talentos. Valorando la experiencia”

“Es un orgullo para nuestro Departamento haber podido colaborar con la campafia de
recoleccion de basura electrdnica. Pudimos reunir en menos de dos semanas 754kg.
Gracias a las donaciones de cada oficina y la colaboracion del Departamento de Sis-
temas para revisar las condiciones de cada equipo donado.”

Raul Partarrieu
Responsable Departamento de Insumos y Archivo de Manpower
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Nuestros programas
de RSC

Taller de formacion laboral para personas con discapacidad




DESAFIO 2010: CUMPLIMIENTO:

Profundizar el camino iniciado de rein- “Durante 2010, fortalecimos nuestra alianza con la Aso-
sercién laboral de adultos mayores de 45 ciacion Civil Diagonal al desarrollar un esquema de talle-
afos e incidencia en la agenda publica a res de reinsercion laboral para personas mayores de 45
través de la participacion en un proyecto afos desempleadas involucrando a nuestros voluntarios.
de investigacion junto a Asociacion Civil Para dar visibilidad a la problematica e incidir en politi-
Diagonal y Fundacién CIPPEC. cas publicas, apoyamos a la Fundacion CIPPEC en la
realizacion de la investigacion “Diagnéstico y recomen-
daciones de politicas publicas sobre poblacion argentina
de 45-70 afos en situacién de riesgo y vulnerabilidad”,
del que también participd Diagonal. En este proyecto,
nos gratifica haber involucrado a 29 empresas cliente de
Buenos Aires, Salta y Santa Fe en las instancias de gru-
pos focales.”

Maria Amelia Videla - Gerente de Responsabilidad
Social y Asuntos Publicos

Una particularidad de nuestra gestién en Responsabili- por lo cual generamos valor social permanentemente en
dad Social Corporativa, es que los programas que imple- el ejercicio de nuestras operaciones cotidianas.

mentamos son transversales a la empresa. En ellos par-
ticipan diversas areas y lineas de negocios, y alcanzan a
numerosos grupos de interés, generando mayor impac-
to. Ademas, cada uno de los programas de RSC que de-
sarrollamos esta intimamente ligado a nuestro negocio,

Actualmente contamos con 7 programas en los cuales
son involucrados activamente todos nuestros publicos
clave para alcanzar los mejores resultados

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

Juntos por los Jovenes °

Oportunidades para todos

Sin Fronteras

Huella Solidaria, un camino
para mejorar la calidad de vida
de las comunidades rurales

La Mujer en la Empresa
Contemporanea

Mayores Talentos.
Valorando la experiencia

Entrelazados, comprometidos
con los jovenes y el trabajo

e Programa lanzado en 2010




NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

Entrelazados, comprometidos con los jovenes vy el trabajo

Programa de voluntariado corporativo, base para la gestion de nuestros programas de RSC

¢Qué hacen los voluntarios de Manpower?

¢ Organizan y/o dictan talleres de formacion para la empleabilidad y charlas sobre tematicas especificas a partir de sus
conocimientos, compartiendo lo que “saben hacer” con otros.

* Reciben capacitacién en tematicas relativas a voluntariado y trabajo social en alianza con Fundacién SES.

e Acompafan a jovenes en su carrera laboral, postulaciones a primer empleo y guian en la elecciéon de capacitaciones,

oferta de formacion, etc.

e Generan vinculos para ampliar la red de aliados en cada zona, transfiriendo a las organizaciones sociales el conoci-
miento del mercado laboral, ayudando a identificar posibles contenidos de formacion.

e Participan en acciones desarrolladas a través de los programas corporativos de RSC.

Este afio el programa de voluntariado corporativo “En-
trelazados, comprometidos con los jévenes y el trabajo”
cumplié 5 afios desarrollando acciones con alto valor so-
cial y ejerciendo un rol fundamental en la implementacién
de nuestros programas de RSC. Su trabajo tiene un alto
impacto en la comunidad y en la cultura organizacional
de la compahia.

Los voluntarios aportan su conocimiento, tiempo y con-
tactos en pos de la diversidad y mejora de la empleabi-
lidad de grupos vulnerables. Mantienen contacto con la
comunidad a través del dialogo permanente con los par-
ticipantes de los programas, relevando sus necesidades
y expectativas en el trabajo cotidiano.

Nuestros voluntarios trabajan en alianza con diferentes
actores sociales, lo que permite generar un mayor im-
pacto en las acciones que realizan.

Este afio 61 voluntarios de Capital y Gran Buenos Aires
participaron del ciclo de “Dialogos Entrelazados” sobre
tematicas de educacion, juventud, adultos mayores y
discapacidad.

A su vez, como todos los afios, organizamos las VII Jor-
nadas de Coordinadores de RSC en Buenos Aires. Quie-
nes lideran las acciones de RSC en todo el pais, viajaron
a compartir dos dias de actividades, intercambio de ex-
periencias, aprendizajes y capacitacion.

Las jornadas contaron con la presencia de representan-
tes de Fundacién CIPPEC (Centro de Implementacién de
Politicas Publicas para la Equidad y el Crecimiento) y de
la Asociacion Civil Diagonal como “invitados especia-
les”. Presentaron los avances del estudio de “Diagnés-
tico sobre el desempleo en mayores de 45 afos”, que
Manpower acompafié en el marco de su programa “Ma-
yores Talentos. Valorando la experiencia”.

Resultados “Entrelazados” 2008 2009 2010
Inversion total en horas de voluntariado (pesos)™ 51.683 63.943 67.509
Cantidad total de horas de voluntariado 2.071 ¢ 2.359 ¢ 1.918
% empleados involucrados 20,4% - 21,1% - 22.1%
Cantidad de empleados con rol activo 149 : 158 : 160
Gerentes y Directores 11 R 11 R 12
Mandos Medios 25 _ 28 _ 28
Personal no jerarquico 113 _ 119 _ 120
Cantidad de voluntarios capacitados 75 49 61

1. Se agruparon los voluntarios segun sus puestos laborales en cinco categorias. Primero, se calculé el monto por categoria multiplicando el
promedio de horas por voluntario, por la cantidad de voluntarios por categoria, por el valor promedio de la hora de trabajo de cada categoria.
Luego, sumando estos 5 valores por categoria, se obtiene el monto total en horas de voluntariado.




Voluntarios de la Ciudad de Buenos Aires dictando taller de

orientacion laboral para personas refugiadas

Taller para jovenes de Avellaneda, Gran Buenos Aires

22,1% de nuestros empleados participan del voluntariado corporativo. Asimismo, el 25% de los
voluntarios ocupa posiciones de liderazgo en la compafiia.

5° Aniversario del Voluntariado Corporativo

El 5 de diciembre se conmemord6 el “Dia Internacional
del Voluntario” y los voluntarios corporativos se reunie-
ron durante la semana para festejar los 5 afios del pro-
grama “Entrelazados, comprometidos con los jévenes

y el trabajo” junto a sus companieros en todo el pais.

Compartieron el “Anuario Edicion Especial Aniversa-
rio” y un video que los llevo a reflexionar y recordar
juntos distintas experiencias vividas desde el lanza-
miento del programa en 2005, y especialmente a lo

largo de 2010.

Festejo del dia del voluntario en sucursal Bahia Blanca, Provincia
de Buenos Aires
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NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

. CONSTRUYENDO
Oportunidades para Todos PUENTES

Promocidn de la insercion laboral de personas con discapacidad.

Este programa participa de la iniciativa Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo

e [ anzamiento de la Consultoria en Discapacidad
® Nueva Escuela de Formacion Laboral para candidatos del programa.

® 635 inserciones de personas con discapacidad en 75 empresas comprometidas desde 2004.

Problematica ¢ En la Argentina, 7,1% de la poblacion tiene alguna discapacidad.
* El1 20,6% de los hogares alberga al menos una persona con discapacidad.

e Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el indice de desempleo vigente en un pais
es tres veces mayor cuando se trata de personas con discapacidad.

e De acuerdo a la Encuesta Nacional de Discapacidad del INDEC solo el 29,9% de la poblacién con
discapacidad mayor a 14 afios tiene alguna ocupacion laboral.

Antigiiedad | 7 afios.

Objetivo Promover la diversidad en el mundo del trabajo, con énfasis en la insercién laboral de personas con
discapacidad.

Resultados “Oportunidades para todos” 2008 2009 2010

Con Clientes

Cantidad de ejecutivos de empresas cliente que

fueron capacitados en diversidad _ 164 _ 120 _ 135
Cantidad de Talleres de concientizacion y

o ) ) 16 10 9
capacitacion en diversidad _ _ _
Cantidad de nuevas empresas comprometidas _ 13 _ 7 _ 14
Con los Candidatos
Cantidad de personas con discapacidad que

- . 107 72 78
obtuvieron un empleo a través de Manpower _ _ _
Cantidad de personas que obtuvieron un empleo a través
de Manpower desde la creacion del Programa en 2004 485 557 635
Total de talleres para personas con discapacidad : 20 : 20 : 25
Cantidad de personas capacitadas en los talleres 152 138 170
Con nuestros Empleados
Cantidad de ingresos de personas con discapacidad en 80 90 112

Manpower desde 2004.

Cantidad de referentes en sucursales capacitados en la
metodologia especifica de insercion de personas 56 80 56
con discapacidad

Horas de capacitacion en tematicas de discapacidad 664 471 366

[ ]
[ ]
[ ]

Cantidad de horas de voluntariado 70 150 58

Cantidad de voluntarios que participaron dictando talleres 7 10 8




¢Qué hacemos?

discapacidad.

empleos actuales.

Inserciones por tipo de Discapacidad (2004 - 2010)

e Acompafnamos y asesoramos a las empresas en los procesos de inclusion e insercion laboral a
través de la consultoria en discapacidad.

¢ [dentificamos actividades y ocupaciones que pueden ser cubiertas por personas con

¢ Administramos entrevistas y evaluaciones adaptadas por cada tipo de discapacidad. Conta-
mos con una base de datos de + 2.000 personas con discapacidad.

e Capacitamos a las personas con discapacidad a través de nuestra Escuela de Formacion Laboral
para brindarles herramientas que favorezcan su insercion laboral.

* Mantenemos contacto con todos los candidatos de nuestra base de datos mediante el envio
de un newsletter bimestral con informaciéon de interés. En 2010 realizamos un desayuno para
ocho asociados del programa para compartir un espacio de intercambio de experiencias en sus

Inserciones por Unidad de Negocio (2004 - 2010)

Visceral
Intelectual 6%
9% i
. Motriz
Visual 339%
7% *‘
Auditiva
45%

Manpower cuenta con un equipo profesional en Recur-
sos Humanos y Discapacidad dentro del Departamento
de Responsabilidad Social y Asuntos Publicos confor-
mado por 4 integrantes, y con referentes capacitados en
todo el pais, quienes llevan adelante una metodologia es-
pecifica para la inserciéon de personas con discapacidad.

Taller sobre discapacidad
para periodistas

En julio realizamos un taller para periodistas “Informar
para Todos/Oportunidades para Todos” con el objetivo
de acercarles informaciéon sobre discapacidad, carac-
teristicas de una fuerza laboral inclusiva y terminologia
adecuada para la redaccion de articulos periodisticos.
Asi, trabajamos para contribuir al conocimiento acerca
de la discapacidad en los formadores de opinién y en la
sociedad en general.

El dictado del taller estuvo a cargo del equipo de espe-
cialistas en discapacidad de Manpower y conté con la
asistencia de 5 periodistas de importantes medios masi-
vos y especializados en RSC.
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Contact Center
3%

Hospitalidad
3%

Promociones
22% Industrial

36%

Administrativa
36%

-

Gobierno:

~

e Comision para la Plena Integracion de Personas con
Discapacidad (COPIDIS) del Gobierno de la Ciudad
de Buenos Aires.

Alianzas:

» Area de Discapacidad de los Municipios de: Vicente
Lopez, Moreno y Pilar (Pcia. de Buenos Aires).

e Escuelas especiales del Gobierno de la Ciudad de
Buenos Aires.

Organizaciones sociales:
¢ Programa de Capacitacion e Insercién Laboral de la
Poblacion Ciega (AGORA).

e nstituto Villasoles, Instituto Integral de Educacién,
Centro Dar, Cascos Verdes, Fundacion Step, CCRAI,
Fresenius, Instituto Suyay, Formar Futuro.

Universidades:
e Universidad Catdlica Argentina (UCA) — Ciudad de
Buenos Aires.

e Universidad Nacional de San Martin (UNSAM) —
Pcia. de Buenos Aires.

¢ Universidad Nacional de Lomas de Zamora
(UNLZ) - Pcia. de Buenos Aires.

/




NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

Consultoria en discapacidad

Basandonos en el conocimiento y experiencia adquiridos
a lo largo de mas de 5 afios de acompafiamiento a em-
presas en procesos de insercion laboral de personas con
discapacidad, lanzamos en 2010 una propuesta integral
para acompafar a las empresas en su acercamiento a la
discapacidad en el ambito laboral.

Escuela de Formacion Laboral

Frente a la demanda del mercado laboral, capacitamos y
asesoramos a los candidatos a través de talleres a cargo
de nuestros voluntarios corporativos:

e Taller de Formacion Laboral: brindamos herramien-
tas para la busqueda de empleo y contribuimos a de-
terminar el perfil laboral de los asistentes.

e Taller “Descubriendo tu potencial”: contribuimos a
que los candidatos detecten su potencial laboral for-
mando parte de un encuentro grupal.

e Orientacion Vocacional: ofrecemos orientacion y
acompafiamiento en la eleccién de una carrera, detec-
tando aptitudes vocacionales y proyectos a futuro.

¢ Cursos de capacitacion: dictamos talleres acerca de
diferentes tematicas como: Reposicion y Promocio-
nes, Liquidaciéon de Sueldos, Facturacion, Ventas e
Informatica.

La consultoria en discapacidad incluye todas las accio-
nes posibles desde el disefio e implementacion de un
programa integral de inclusién, analizando la cultura
corporativa y el entorno laboral; la capacitacién en di-
versidad a ejecutivos; el desarrollo de propuestas en
respuesta a necesidades puntuales de los clientes como
por ejemplo, la realizacion de evaluaciones de perfil labo-
ral; hasta el servicio de outplacement.

Talleres de la Escuela de Formacion Laboral para personas con discapacidad en Ciudad de Buenos Aires
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Este programa patrticipa de la iniciativa Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo

* 375 personas refugiadas provenientes de Africa, Asia y América Latina participaron de los talleres de orientacion

sobre el mercado laboral argentino desde 2007.

¢Quiénes son De acuerdo con la Convencién de Ginebra sobre el Estatuto de los Refugiados, un refugiado es una
los refugiados? “persona que se encuentra fuera de su pais de nacionalidad o residencia habitual, tiene un fundado
temor de persecucion a causa de su raza, religion, nacionalidad, pertenencia a un determinado grupo
social u opiniones politicas, y no puede o no quiere acogerse a la proteccion de su pais; o retornar a
él por temor a ser perseguido”.

Las personas refugiadas se encuentran legalmente habilitadas para trabajar en el mercado formal por
contar con CUIL y permiso de residencia (precaria, no DNI).

Problematica Mas de 4.000 personas de 70 paises buscan asilo y refugio en Argentina. La mayoria proviene de
Colombia, Haiti y de paises africanos, asiaticos y otros de América latina.

Antigiiedad | 4 afos

Objetivo Brindar acompafiamiento laboral y provisién de herramientas para la busqueda de empleo a personas
migrantes y refugiadas en la Argentina.

¢{Qué hacemos? e \/oluntarios corporativos administran talleres de introduccién al mercado laboral argentino y orien-
tacion para la busqueda de empleo a grupos de personas refugiadas.

¢ | os participantes son derivados a las sucursales de Manpower para entrevista laboral, segun per-
files e intereses.

/ Alianzas: \

« ACNUR - Alto Comisionado de Naciones Unidas ¢ Fundacién Myrar: Migrantes y Refugiados en Argen-
para los Refugiados. tina — Ciudad de Buenos Aires.

¢ HIAS: The Hebrew Immigrant Aid Society — Ciudad de
Buenos Aires.

Resultados “Sin Fronteras”

Cantidad de personas refugiadas que participaron

de los talleres de introduccién al mercado laboral 105 117 75
argentino y orientacion para la busqueda de empleo - - -
Cantidad de talleres dictados N 11 N 10 N 120

Cantidad de refugiados entrevistados en

nuestras oficinas 80 110 60
Cantidad de personas refugiadas que obtuvieron un N 10 N 18 N 15
empleo a través de Manpower ~ ~ -

Cantidad de horas de voluntariado : 76 : 64 : 72
Cantidad de voluntarios que participaron 19 16 18

dictando talleres

1. Se realizaron 11 talleres en la ciudad de Buenos Aires y 1 en Mendoza




NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

Juntos por los JOvenes

Formacion para la empleabilidad de jovenes de bajos recursos.

Este programa participa de la iniciativa Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo

CONSTRUYENDO

PUENTES

hacia un mundo laboral més inclusivo

* Mas de 200 jévenes del Programa de Becas Escolares de Fundacion Cimientos que cursan el ultimo ario de la
escuela secundaria en 12 ciudades de todo el pais, participaron en nuestros talleres de formacion laboral.

e 12 estudiantes de RRHH del Instituto Pedro Goyena de Bahia Blanca asistieron a nuestro seminario-taller de dos
encuentros de capacitacion en procesos de entrevista y reclutamiento para el programa “Buen Trabajo” de la
empresa Dow, en el que somos aliados.

e Firmamos un convenio con el Ministerio de Desarrollo Social de Tierra del Fuego para contribuir con la mejora de
la empleabilidad de jovenes de bajos recursos de Ushuaia, Tolhuin y Rio Grande.

Problematica

Antigiiedad |

Objetivo

Es cada vez mayor la brecha entre los requerimientos de las empresas y la cantidad de jovenes que
no logra insertarse laboralmente debido a su escasa formacion y sus debilidades en cuanto a compe-
tencias. Esto explica por qué el indice de desempleo juvenil supera el 25%, alcanzando el 34% entre
los jovenes de bajos recursos.

Esta problematica tiene costos muy altos para los jovenes que:
¢ Pierden motivacién y autoestima

¢ Dejan de valorar la importancia del trabajo

¢ Restan eficacia a la inversion educativa que han realizado
¢ Pierden su vision de futuro

7 anos.

Mejorar la empleabilidad y las posibilidades de insercién laboral en el empleo formal de jévenes de
bajos recursos de entre 18 y 30 afios de edad, con acento en el desarrollo de las competencias re-
queridas por el mercado laboral actual.

Resultados “Juntos por los Jévenes” 2008 2009 2010

Cantidad de jévenes entrevistados en

nuestras oficinas ~ 210 N 277 - 150
Cantidad de talleres de formacion laboral realizados : 40 : 42 : 54
Cantidad de jovenes que participaron de los talleres : 1015 : 1288 - 929
de formacion laboral " . . .

Cantidad de jovenes que participaron de los talleres 2640 3.321 4.950
de formacion laboral desde el inicio del programa _ _ _

Cantidad de escuelas técnicas involucradas : 12 : 17 : 5
Cantidad de ONGs que participaron ; 15 ; 15 ; 10
Cantidad de provincias involucradas ~ 10 _ 12 N 15
Cantidad de horas de voluntariado ; 1.000 ; 850 ; 592
Cantidad de voluntarios que participaron 142 85 74

dictando talleres

1. Se incluyen los jovenes que participaron en talleres en escuelas técnicas del Gran Buenos Aires y los participantes del programa, indicadores que
en afios anteriores fueron reportados por separado.




¢Qué hacemos? ¢ Administramos talleres de formacion laboral a grupos de 20 jévenes motivandolos y guiandolos en
la busqueda de empleo.

e Derivamos a los jévenes a la sucursal Manpower mas préxima para entrevista laboral.

¢ Detectamos las necesidades de capacitacion y efectuamos seguimiento en los procesos de pos-
tulacion y posibles inserciones.

e Generamos espacios de didlogo entre nuestros empleados y nuestros aliados a fin de que puedan
planificar actividades de formacién para los jovenes acorde a los requerimientos del mercado
laboral.

SALUDAMOS A LOS 500 JOVENES

del programa de Becas de Fundacion Cimientos, quienes se graduaron durante los afios 2002 a 2009
del colegio secundario en 42 ciudades del pais, invitdndolos a acercarse a nuestras sucursales para
participar de las busquedas laborales.

f Alianzas: \

Gobierno:

e Ministerio de Desarrollo Social de Tierra del Fuego

¢ Ministerio de Desarrollo Social del Gobierno de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires

e Secretaria de Nifiez de la Provincia de Cordoba

e Municipalidad de Puerto Libertad (Pcia. de Misiones),
Monte Grande, Pilar y Bahia Blanca (Pcia. de Buenos
Aires).

Empresas:

¢ DOW Argentina (Programa “Buen Trabajo”)

¢ Pepsico (“Red Jévenes con Futuro”).

¢ Toyota (“Programa de Introduccién al Mundo del
Trabajo”)

Instituciones educativas:

¢ Bernardino Rivadavia (Villa Mercedes. Pcia. de San
Luis)

e |nstituto Pedro Goyena (Bahia Blanca, Pcia. de Bue-
nos Aires)

Organizaciones sociales:

e Fundacion SES

¢ Fundacion Cimientos

¢ Asociacion Civil Doncel

e Fundacion Uniendo Caminos

e Fundacion Tzedaka

e Fundacion Pescar

¢ Fundacion Junior Achievement

¢ Red por los chicos (Tucuman)

Talleres de formacion laboral para jovenes en Misiones (arriba) y ¢ Fundacion Diageo (Mendoza)

Pergamino, Provincia de Buenos Aires (abajo). e Hogar Escuela Maria Benita Arias (Rio Cuarto

Pcia. de Cérdoba)
kFUNIF (Bariloche, Pcia. de Rio Negro) J
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NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

. 4 CONSTRUYENDO
La Mujer en la Empresa Contemporanea PUENTES

Promocidn de la mujer en el mundo del trabajo con acento en la
conciliacion de la vida laboral y familiar.

Este programa participa de la iniciativa Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo

¢ Dictamos un taller de formacion laboral para mujeres recuperadas de situacion de violencia de la Casa Juana
Manso del Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires.

Problematica ¢ En la Argentina, las mujeres representan el 42% de la poblacion ocupada, sin embargo, aportan
en promedio, menos del 30% de los ingresos familiares.

e Las mujeres ocupan menos del 20% de los cargos gerenciales en Argentina. (IBR de Grant Thorn-
ton International)

¢ Existe una diferencia superior al 30% entre las remuneraciones medias de los salarios registrados
por hombres y mujeres, a favor de los primeros. (OIT)

Antigiiedad | 4 afios

Objetivo | Promover el rol de la mujer en el mundo del trabajo con acento en la conciliacién de la vida laboral y
familiar.

Taller de orientacion laboral junto al portal Materna

Resultados “La Mujer en la Empresa Contemporanea”

Cantidad de mujeres que participaron de los talleres
de orientacién laboral 40 90 72

Cantidad de talleres realizados en las unidades
carcelarias de Ezeiza

Cantidad de mujeres que participaron de los talleres en las
unidades carcelarias de Ezeiza

Cantidad de horas de voluntariado 64 63 36
Cantidad de voluntarios que participaron dictando talleres

19 26 12




¢{Qué hacemos?

Un proceso de dialogo con nuestros grupos de interés: clientes, empleadas madres de Manpower y
mujeres en proceso de reinsercion laboral.

Empresas:

Ponemos en la agenda empresaria el tema de la participacion de la mujer en el mundo del trabajo
como una de las claves para el desarrollo econémico en el largo plazo.

Publico Interno:

A través de nuestro Plan Integral de Conciliacion “Manpower con Vos. Equilibrando tu Vida” busca-
mos dar respuesta a las necesidades de equilibrio entre la vida laboral y familiar de todos los emplea-
dos de Manpower con especial foco en las mujeres madres. Para mayor informacion, ver capitulo de
Empleados.

Comunidad:

Administramos talleres de orientacion laboral para mujeres que buscan reinsertarse en el mundo del
trabajo, apoyandolas en su formacién para la busqueda de empleo y en el desarrollo de aptitudes
personales y sociales.

En alianza con la Direccion de Readaptacién Social del Ministerio de Justicia de la Nacion dictamos
talleres a mujeres de las unidades carcelarias de Ezeiza que estan en proceso de libertad para contri-
buir con su futura insercién laboral.

Taller de orientacion laboral junto a Fundacion Pallay en Salta

~

N

Agradecimiento

Recibimos una carta de agradecimiento del
Director Nacional de Readaptacion Social del
Ministerio de Justicia, Segquridad y Derechos
Humanos de la Nacidn, Prof. Marcelo Battis-
tessa, destacando el aporte significativo de las
actividades llevadas a cabo en las Unidades
Penitenciarias Federales durante 2010.

N N

Alianzas:

¢ Consultora Mas Valores
e Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires

e Direccion de Readaptacién Social del Ministerio de
Justicia de la Nacion

¢ Portal Materna (www.materna.com.ar)
e Fundacion Inclusién Social Sustentable (Cérdoba)
e Fundacion Pallay (Salta)

NS /
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NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

1 1 CONSTRUYENDO
Mayores Talentos. Valorando la experiencia. N PUENTES

hacia un mundo laboral més inclusivo
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Orientacion laboral y busqueda de empleo para reinsercion de personas
mayores de 45 arios.

z

o
@

Este programa participa de la iniciativa Construyendo Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo

¢ Alianza con Fundacion CIPPEC para la realizacion del estudio “Diagndstico y recomendaciones de politicas publi-
cas sobre poblacion argentina de 45-70 afios en situacion de riesgo y vulnerabilidad”.

¢ 10 talleres mensuales de reinsercion laboral en Manpower para personas mayores de 45 afios desempleadas, junto
a la Asociacion Civil Diagonal.

Problematica ¢ Existe una “exclusion social invisible”, que esta representada por una franja de la poblacion cada
vez mas grande y que incluye a las personas desempleadas que tienen entre 45y 70 afios, de clase
media, muchos con una gran formacién académica y experiencia laboral.

¢ Este grupo enfrenta grandes barreras al momento de buscar reinsertarse en el mercado, que se ven
reflejadas en el hecho de que el 80% de las ofertas de empleo los excluye (de acuerdo a datos de
Zonadobs).

Antigiiedad | Lanzado en 2010.

Objetivo Contribuir a la concientizacion en la sociedad sobre la “exclusion social invisible” de las personas ma-
yores de 45 afios desempleadas y brindarles herramientas de orientacion laboral para su reinsercion.

¢Qué hacemos? A partir de la alianza establecida con la Asociacién Civil Diagonal en 2009, nuestros voluntarios dictan
talleres de actualizacion sobre el mercado laboral a los participantes del Programa de reinsercion la-
boral de la Asociacion, que luego asisten a entrevista laboral en las sucursales de la compafiia.

En 2010, 200 personas mayores de 45 aios desempleadas concurrieron a los talleres.

Resultados “Mayores Talentos. Valorando la experiencia” 2009 () 2010

Cantidad de talleres de reinsercion laboral realizados 3 10

Cantidad de adultos mayores de 45 afos participantes de los talleres 30 200

Cantidad de adultos mayores de 45 afios que asistieron a entrevista

- 1
en las sucursales de Manpower - - 0
Cantidad de horas de voluntariado : 20 : 72
Cantidad de voluntarios que participaron dictando talleres - 5 - 18

1. En 2009, antes de la formalizacion del programa, se realizaron junto a Asociacion Civil Diagonal talleres de reinsercion laboral.




Alianza con CIPPEC (Fundacion Centro de
Implementacion de Politicas Publicas para
la Equidad y el Crecimiento)

A través de un acuerdo de cooperacion, acompanamos
el proyecto “Diagndstico y recomendaciones de politicas
publicas sobre poblacién argentina de 45-70 afios en si-
tuacion de riesgo y vulnerabilidad”, orientado a generar
informacién y conocimientos destinados al debate pu-
blico en general y al debate sobre las politicas publicas
en particular, con el fin Ultimo de mejorar la situacién de
la poblacién desocupada entre 45 y 70 afios. Se puede
acceder al informe completo en la siguiente web:

http://bit.ly/INFORME

En el marco de esta investigacion Manpower coordind y
organizé 4 encuentros con clientes para discusion sobre
la problematica del desempleo en mayores de 45. Parti-
ciparon 29 empresas cliente de Buenos Aires, Santa Fe
y Salta.

4 R

Resultados preliminares de la investigaciéon de Fun-
dacién CIPPEC

En base a la Encuesta Permanente de Hogares (' (INDEC):

Encuentro con directivos de RRHH de empresas en la Ciudad

e Quienes se encuentran entre 45 y 64 afios de edad son de Buenos Aires

las personas que hace mas tiempo estan buscando
una ocupacion. El 44% de los desocupados de este
grupo etario sostiene que esta buscando empleo des-
de hace mas de un afio. Esto significa que a los mayo- K x
res de 45 les esta costado mas tiempo reinsertarse en

el mercado laboral.

Alianzas:

e El 67% de los desempleados entre 45 y 69 afos se
ubican en la Ciudad de Buenos Aires y los partidos del ¢ Fundacion CIPPEC

conurbano bonaerense. « Asociacién Civil Diagonal
eLa mayor parte de los desocupados de entre 45 y 65
afios provienen de actividades vinculadas a la cons-

truccion, los servicios, y la produccion industrial. k J

\_ /

1. Andlisis de los ultimos trimestres del periodo 2003-2009
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NUESTROS PROGRAMAS DE RSC

Huella Solidaria, un camino para mejorar la calidad de vida
de las comunidades rurales

Formacion sanitaria y concientizacion para la erradicacion del trabajo infantil a los
trabajadores rurales asociados de Manpower.

Problematica Dentro del panorama de pobreza de muchas areas rurales de nuestro pais, las problematicas sani-
tarias se constituyen en una de las principales amenazas para la empleabilidad de los trabajadores
rurales.

Constituye un Objetivo de Desarrollo del Milenio para la Argentina el combate al VIH/SIDA, la tubercu-
losis, el Mal de Chagas y otras enfermedades relacionadas con los contextos de pobreza.

Antigiiedad | 5 afios

Objetivo Contribuir con la empleabilidad de los trabajadores rurales y sus familias en las zonas donde ope-
ramos, a través de acciones de concientizacion sobre tematicas sanitarias para que ellos, a su vez,
asuman el rol de agentes multiplicadores.

¢Qué hacemos? e Diagndstico y relevamiento de comunidades rurales

¢ Realizamos un ciclo de formacion sanitaria a cargo de la Educadora para la salud de Manpower
del que participan las mujeres de los trabajadores rurales.

¢ Dictamos charlas de capacitacion sobre derechos laborales dirigidas a trabajadores rurales.

e Sensibilizamos a nuestros asociados y sus familias sobre la problematica del trabajo infantil
agricola.

Febrero - Marzo Abril - Septiembre Octubre Noviembre - Diciembre

Diagnéstico y Intervencion comunitaria Cierre de Actividades Capacitacion en

relevamiento - Charlas de capacitacion sobre con la visita de tematicas sanitarias para
de comunidades derechos laborales dirigidas a los voluntarios trabajadores rurales
rurales trabajadores rurales. de Manpower. en los campamentos
- Ciclo de formacién sanitaria diri- de trabajo.

gido a las mujeres de los
trabajadores rurales.

- Impacto en las escuelas de las
comunidades.

Resultados “Huella Solidaria”

Cantidad de comunidades visitadas - 7 - 9 - 10
Cantidad de encuentros del ciclo de formacion - - -

sanitaria (abril-septiembre) 140 128 108
Cantidad de participantes del ciclo de formacion - - -

sanitaria (abril-septiembre) 88 95 95
Cantidad de asociados capacitados en tematicas laborales : - : 260 : 300
Cantidad de horas de voluntariado 180 505 588

Cantidad de voluntarios participaron de las actividades 22 55 40




Actividades 2010:

Santiago del Estero:

¢ Ciclo de formacion sanitaria sobre prevencion del
Mal de Chagas, tuberculosis, VIH, educacion se-
xual, alcoholismo, violencia doméstica, nutricién
y seguridad laboral. Se trabajé en las comunida-
des de Puesto de Beltran, Beltran, Huachana, Ra-
madita, Puesto de Juanes, Santa Isabel (Deptos.
de Loreto, Atamisqui y Silipica) y Mailin, Tacafi-
tas, El Desvio y Lote 29 (Depto. de Gral. Taboada).
Participaron 95 personas, en su mayoria mujeres
de los trabajadores asociados de la Unidad de Nego-
cios Rural de Manpower, que se convirtieron en agen-
tes multiplicadores de estas tematicas en sus comu-
nidades y en las escuelas a las que asisten sus hijos.

e Espacio radial en FM Las Vegas (Loreto), la emisora
local mas escuchada en todo el ambito rural, donde
desarrollamos tres columnas acerca de: Presentaciéon
del programa Huella Solidaria, alcoholismo, y violencia
domeéstica.

¢ 300 trabajadores rurales asociados capacitados por
voluntarios de Manpower en tematicas laborales y de
salud tales como: documentacién personal, asigna-
ciones familiares, RENATRE, obra social, seguridad e
higiene en el trabajo, alcoholismo, deshidrataciones e
insolaciones, tuberculosis y Mal de Chagas.

Tercer Encuentro de Comunidades Rurales

Realizado en el paraje de Puesto de Beltran, Loreto, con
la participacion de 105 vecinos de las 6 comunidades
rurales involucradas. Este encuentro tuvo como objeti-
VO crear un espacio de intercambio de experiencias para
evaluar el impacto del proceso de formacién y formalizar
compromisos de trabajo en cada comunidad para 2011.

Taller de formacion sanitaria en la comunidad de Puesto de
Juanes, Santiago del Estero

41

En Mendoza:

A partir de la intervencién de una trabajadora social, se
pudo conocer la situacion socioecondémica de la comu-
nidad rural mendocina de Calise (Tupungato) y la reali-
dad de las familias del lugar. Se realizé un relevamiento y
censo de la comunidad y dos instancias de diagnéstico
participativo.

Realizamos la Campana Solidaria para colaborar con las
10 escuelas en las que se desarrollé el Programa durante
2010. 25 voluntarios de todo el pais viajaron a Santiago
del Estero para compartir actividades con la comunidad
y entregar las donaciones.

312 empleados de Manpower donaron en promedio 3,4
pares de zapatillas, alcanzando un total de 1.032.

Manpower colaboré con materiales, equipamiento y jue-
gos para las escuelas.

Viaje de voluntarios a Santiago del Estero

Alianzas:

e Comision Nacional para la Erradicacion del Trabajo
Infantil (CONAET])




6.

Empleados

o departe ompras de Manpower
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DESAFIO 2010: CUMPLIMIENTO:

Implementar un Programa Integral de Li- “Hemos llevado adelante exitosamente el Programa Integral
derazgo, establecer un Programa de In- de Liderazgo abarcando a todos los lideres de la organizacion,
centivos que alcance a toda la dotacion, lo que nos ha permitido contar con informacion exhaustiva y
y promover el equilibrio de la vida laboral muy valiosa, para luego emprender la 2° etapa en 2011, que
y personal de nuestros empleados. sera la de brindar soporte, acomparfiamiento y desarrollo para
que puedan convertirse a su vez en “desarrolladores” de sus
colaboradores. En este marco, y en respuesta a las expecta-
tivas de la encuesta de clima, desarrollamos el Programa de
Reconocimiento Corporativo donde apreciamos el valor agre-
gado en la tarea diaria. A su vez, sequimos avanzando en el
Plan Integral de Conciliacion “Manpower con Vos. Equilibran-
do tu Vida” con capacitaciones, dialogos y entrevistas en pro-
fundidad en busca de mejorar la calidad de vida de nuestros
empleados.”

Magdalena Caviglia - Gerente de RRHH

Empleados en cifras

Cantidad de empleados 2009: Cantidad de empleados 2010:

729 735

Por categoria 2009 2010 Por edad 2009 2010

Alta Gerencia (Comité de Direccién) 11 R 11 Hasta 35 afos - 543 513
Nivel Gerencial S Entre36y4afos 145 179
Mandos Medios : 95 : 104 Entre 46 y 55 afios 28 _ 28
Comerciales y Administrativos - 58600 584 Mas de 56 afos N 13 15

Antigliedad promedio Rotacién de personal 2009 2010
(en afios) 2009 2010 Desvinculaciones 49 47

Manpower Argentina - 473 4,84 Desvinculaciones acordadas 0 2
Alta Gerencia - - Renuncias 29 76
(Comité de Direccidn) N 21 ~ 22 Renuncias acordadas 7 4
Nivel Gerencial R 9 = 9 Otras bajas 0 1
Mandos Medios N 7 ) 8 Total N 85 130
Comerciales y N 4 : 4 Tasa sobre personal promedio : 11,3% : 17.9%
Administrativos Tasa de rotacion - © 38%  10,5%

Renuncias voluntarias

Edad por categoria - Afo 2010 Hasta 35 afios | Entre 36y 45 afios | Entre 46 y 55 afios | Mas de 56 afios
Alta Gerencia (Comité de Direccion) 0 - 4 - 3 - 4
Nivel Gerencial : 7 : 24 : 2 R 3
Mandos Medios N 58 N 37 R 7 2
Comerciales y Administrativos 448 114 16 6

1. Diferencias en los valores publicados en el Reporte de RSC 2009, corregidos en este Reporte.
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EMPLEADOS

Redefinicion de la Vision, Mision
y Valores del Departamento de
Recursos Humanos

En 2010 todo el equipo de Recursos Humanos trabajo en
redefinir la Vision, Mision y Valores del Departamento. .
VISION

Ser reconocidos como especialistas en la gestiéon de
Recursos Humanos, contribuyendo al logro del plan
estratégico de la compafia y haciendo de Manpower
“el mejor lugar para trabajar”.

MISION

Disefiar las mejores practicas de Recursos Humanos, acompanando
a los lideres en su implementacion e integrando a todos los colabora-
dores para facilitar los procesos de cambio que aseguren el éxito de
la organizacion.

VALORES

Integridad: formamos parte de un equipo que se desempefia con honestidad, estableciendo vinculos basados en el
respeto y la coherencia.

Profesionalismo: encaramos nuestras acciones con responsabilidad, asegurando que los integrantes del Departamento
posean las competencias necesarias para llevarlas adelante.

Gente: funcionamos como un equipo predispuesto a establecer vinculos de cooperacion, brindando respuestas y crean-
do soluciones que favorezcan el desarrollo de los integrantes de la organizacion.

Confiabilidad: aseguramos la confidencialidad y el manejo responsable de la informacion sensible.

Capacitacion

Capacitacion Cantidad de capacitaciones por categoria
Asignaciones / Participaciones 6383  6.011 [ 2009 @ 2010

En Casa Central - 24%  23% 13

En Sucursales - 76% 7%

Presencial - 252% 24%

En Conferencias telefonicas : 7,4% : 2%

E-Learning _ 674% T4%

Cantidad de personas capacitadas : 816 : 860 @

Horas de capacitacion en RSC 1.274 756 ®

1. Se considera Asignaciones / Participaciones la cantidad de empleados que
asistieron a capacitaciones en cualquiera de las tres modalidades: presencial,
conferencias telefénicas, e-learning.

2. A diferencia de afios anteriores, en 2010 el indicador considera los ingresos y B ;
egresos transcurridos durante dicho afio. Alta . vael_ Manqos Com?rCIal,y
3. La diferencia con el afio anterior corresponde a que en 2009, en el marco del Gerencia Gerencial Medios Administrativo
lanzamiento del Plan Integral de Conciliacion, realizamos capacitaciones que
alcanzaron a todo el personal, mientras que en 2010 la capacitacion involucrd a
los mandos.
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Este afio hicimos un cambio en la estrategia de capa-
citaciéon, donde nos focalizamos en una formacién mas
funcional al puesto de trabajo. Para ello, el area relevo
las necesidades de capacitacidén en sucursales a través
de una nueva planilla cuyo fin fue facilitar al Supervisor
de Sucursal la seleccion de los cursos existentes en la
empresa acorde a sus empleados.

La modalidad e-learning fue la mas utilizada para capa-
citar a nuestro personal. Este afio, para lograr una orga-
nizacion visual simple, atractiva y amigable, decidimos
realizar un redisefio de toda la estética de la plataforma
con nuevos programas y nuevas herramientas que per-
miten realizar un mejor seguimiento de la cursada.

En 2010 lanzamos el “Taller técnico industrial”, con el
fin de dar mayor profundidad a los conocimientos nece-
sarios para nuestro trabajo cotidiano en el area industrial.
Durante el afio organizamos 3 talleres en los cuales parti-
ciparon 19 empleados.

Taller técnico industrial

A su vez, reformulamos la capacitacion “Formacién de
Formadores”, que tiene como objetivo desarrollar a to-
dos nuestros colaboradores que estén relacionados con
el entrenamiento del personal. En 2010 participaron 26
personas.

Mediante el Programa de Entrenamiento en “Sucursal
Escuela”, los empleados que se incorporan a la empre-
sa son capacitados por un colaborador que se desem-
pefia en esa misma tarea.

Por ultimo, contamos con diferentes convenios educa-
tivos con las mejores universidades del pais. Durante
2010 sumamos 4 acuerdos, alcanzando 14 convenios
educativos que tienen como objetivo contribuir con el
desarrollo de nuestros empleados.
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Programa de Liderazgo Manpower

En 2010 lanzamos un programa de acompafiamiento
a lideres, basado en el Modelo Global de Liderazgo de
Manpower, que complementa los Programas de Desa-
rrollo de gerentes y mandos medios implementados des-
de 2005. Este programa tiene como objetivo desarrollar
habilidades y promover la adquisicion de experiencias
que enriquezcan el rol del lider. En este marco, organiza-
mos dos encuentros con la participaciéon del Comité de
Direccion y todos los gerentes de la compania.

A su vez, realizamos una encuesta online a lideres y sus
equipos sobre el desarrollo personal y habilidades de li-
derazgo, contrastando la propia imagen del mando con
la que tenian sus colaboradores. Analizamos la brecha
entre la situacion actual del lider y la esperada segun el
Modelo y desarrollamos un proceso de acompafiamiento
a los Directores y Gerentes para potenciar sus compe-

tencias y obtener resultados exitosos. 43 lideres partici-
paron del programa.

Encuentro del programa de liderazgo

Programas orientados al
desarrollo

Nuestra “Gestion de Desempefio” (GDD) busca asignar
y desarrollar nuestro capital humano acorde a la estra-
tegia del negocio y alinear el bonus anual al desempefio
individual de cada empleado. Por su parte, el Modelo de
Competencias nos da una respuesta integrada a distin-
tas necesidades en materia de procesos de seleccion,
capacitacién y desarrollo para cada puesto de trabajo.
En 2010 realizamos una mejora del proceso de GDD, re-
definiéndolo y alineando la herramienta a las necesida-
des actuales de la empresa.

Como parte de este proceso realizamos la evaluacion de
desempenio al final del afio al 100% de nuestro personal.

A su vez, contamos con una herramienta de busqueda
laboral interna, Job Posting: auto-postulacion en pues-
tos vacantes. En 2010 hubo una oferta de 19 puestos
para los cuales recibimos 47 postulaciones y 8 fueron
cubiertos.



EMPLEADOS

Plan Integral de Conciliacion de
la vida laboral y familiar

En el marco de nuestro Plan Integral de Conciliacion
(PIC) “Manpower con Vos. Equilibrando tu Vida”, este
afno el Comité de Conciliacién, compuesto por 9 hom-
bres y mujeres de Casa Central y Sucursales de distintos
niveles de mando y areas de negocio, puso su foco en
dos aspectos clave:

e Capacitacion a los lideres para que tengan mejores
herramientas para administrar la conciliacién en sus
equipos y a empleados sobre temas cotidianos y
familiares basados en valores.

Capacitaciones al publico interno

Dictados por Fundacion Proyecto
Padres, abordaron temas cotidianos

Talleres para -
P y familiares basados en valores.

padres y

madres 3 talleres en Bs. As. y 1 en Cérdoba

Participantes: 92

Taller “Calidad
de Vida: la

Dirigido a todos los Gerentes y
Directores de Manpower.

doble agenda
y la gestion
del tiempo”

2 talleres en Bs. As.
Participantes: 44

Dirigido Supervisores de Sucursal

Taller y Jefes de Casa Central

“El impacto de
las nuevas

generaciones”

4 talleres dictados en Bs. As.,
Cordoba y Mendoza

Participantes: 64

e Monitoreo y seguimiento para analizar los cam-
bios percibidos desde la implementacion del PIC y
entender las necesidades, barreras y facilitadores.

Realizamos 3 encuentros de dialogo con gru-
pos de riesgo (madres con hijos de 0 a 12 afos,
lideres y jovenes de la generacion Y) y 6 entre-
vistas en profundidad a lideres de todo el pais.

Participamos de la investigacién internacional IFREI
2.0 (indice de Empresas Familiarmente Responsa-
bles). Mas de 200 lideres y colaboradores de la com-
pafia respondieron una encuesta para relevar el es-
tado de situaciéon en cuanto a politicas, practicas, y
cultura flexible y responsable de acuerdo al modelo
de Empresa Familiarmente Responsable del IESE
de Espafa.

Formamos parte del Club IFREI, a instancias del Centro
de Conciliacion Familia y Empresa del IAE Business
School junto a 20 empresas, que tienen actitud proacti-
va frente a la tematica de la conciliacién de la vida laboral
y familiar, con el objetivo de fomentar la cooperacion e
intercambio de experiencias.
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Algunos indicadores de uso en 2010:

95% de los equipos de Manpower implementé al me-
nos una politica de conciliacién

301 personas enviaron 915 solicitudes de viernes labo-
ral flexible. (Promedio: 3 por persona)

85 mandos sobre un total de 151 solicitaron la licencia
especial para personal jerarquico en 2010

28 colaboradores realizaron teletrabajo

21% de los empleados de Manpower cuenta con ho-
rario laboral flexible

24 mamas de Manpower pudieron aprovechar un mes
mas de licencia paga junto a sus bebés recién nacidos

16 papas de Manpower pudieron disfrutar y acompa-
far a sus bebés una semana completa después de su
nacimiento

Manpower con Nuestros Hijos en Casa Central (arriba) y Men-
doza (abajo)



Guia practica de conciliacion

Manpower con Vos
Equilibrando tu vida

Lanzamos una Guia practica para implementar y
compartir que ayuda a reflexionar sobre la conci-
liacion y acompafa a todos los empleados en su
desarrollo integral y manejo de sus tiempos. La Guia
incluyé 8 historias de cémo los colaboradores vivie-
ron las distintas politicas de conciliacién, que resul-
taron seleccionadas por el Comité en un concurso
del que pudo participar toda la compania.

\_

10 politicas de conciliacién de la vida laboral y \
familiar que alcanzan a todos los empleados de
la compaiia:

e Licencia por paternidad extendida.

e Licencia optativa paga posterior a la licencia por
maternidad.

e Reduccion temporaria de jornada para madres
que se reintegran de la licencia por maternidad.

e Licencia por adopcién para madres.

e Politicas de adecuacion laboral para cuidados de
familiares enfermos.

e Dia libre por cumpleafos.

¢ Horario laboral flexible.

¢ Viernes laboral flexible.

e Teletrabajo.

e Licencia especial anual para el personal jerarquico
de la organizacién.

Programa de Reconocimiento
Corporativo: “Manpower con
Vos, reconociendo tus logros”

A partir de los resultados obtenidos en la Encuesta de
Clima 2009 y del anélisis de las opiniones recogidas en
los grupos de enfoque, se definié desarrollar un Progra-
ma de Reconocimiento Corporativo. Para esto se confor-
mo un equipo de trabajo, que entre los meses de junio y
octubre de 2010 se encargo de desarrollar las 11 iniciati-
vas que lo conforman.

“Manpower con Vos, reconociendo tus logros”, apro-
bado por el Comité de Direccién en el mes de noviem-
bre, busca destacar acciones, actitudes e iniciativas de
los empleados y equipos de la compania, brindando he-
rramientas para que cada integrante de la organizacion
pueda llevar adelante una accién de reconocimiento.

El 100% de los lideres de la compania fue capacitado
para implementar cada una de las iniciativas que confor-
man el programa.

Principales resultados de la encuesta de clima laboral

Encuesta de Clima Laboral

Como cada afio realizamos la encuesta de Clima Labo-
ral. En esta edicion pusimos especial énfasis en el anali-
sis del indicador de compromiso de los empleados como
variable central para la atraccion y retencion.

89 0/ fue el porcentaje de participacion
O en2010

Al finalizar la encuesta, nuestro Director General com-
partié los resultados a todo el personal a través de una
comunicacion y luego cada Director realizé un cascadeo
de los datos particulares a su equipo de trabajo.

Este afio continuamos con la metodologia de analizar los
resultados de la encuesta mediante la realizacién de 12
grupos de enfoque en los que participaron 9 empleados
en cada uno con representacion de las distintas direccio-
nes a lo largo del pais.

2009 2010

Trabajo y Desarrollo

Comprendo claramente qué se espera de mi en el trabajo _ 80% 7%
Cuento con las herramientas y/o los materiales que necesito para hacer bien mi trabajo : 76% : 66%
La cantidad de trabajo que se me asigna es razonable . 69% : 55%
Liderazgo y Cultura - -

Aqui se trata a la gente con respeto 88%  85%
Realizamos nuestro trabajo con altos estandares éticos 87% T 82%
Confio en la capacidad del equipo de directores para lograr el éxito en el negocio ¢ 75% ‘ 69%
Ayudando a nuestros clientes a ganar ¢ ¢

Sé de qué manera puedo contribuir a cubrir las necesidades de nuestros clientes ~93% . 91%
Tratamos a nuestros asociados y candidatos con respeto © 90% : 90%
Estamos comprometidos a prestar servicios de alta calidad 86% T 80%




EMPLEADOS

Diversidad en Manpower

Celebramos las diferencias individuales con un
espiritu de inclusion que abarca a todas las per-
sonas y que procura brindarles la oportunidad de
desarrollar sus potencialidades.

* Pérrafo extraido del Cddigo de Conducta

Nuestro compromiso con la diversidad y la inclusion en
el mercado laboral forma parte de nuestra politica de
Recursos Humanos. Para cada posicién a cubrir dentro
de la compafiia se considera la postulacion de perso-
nas con discapacidad en igualdad de condiciones que
cualquier otro candidato. Se cuenta con herramientas
de reclutamiento y evaluacion adaptadas para personas
ciegas y disminuidas visuales.

Asimismo, ninguna busqueda interna tiene requisitos de
edad y/o género.

Empleados por categoria y género
@ Hombres
0%

@ Muijeres

20% 40% 60% 80% 100%

—
9
>
—

47%
Comerciales y Administrativos

46%
Mandos Medios

53%

54%

43% 57%

Nivel gerencial

67 % 33%

Comité de Direccion

64% 36%

Otros indicadores de diversidad en Manpower
6% Empleados mayores de 45 afios
2% Empleados con discapacidad

/Comité de Diversidad

En 2010, el Comité de Direccidén aprobd la propuesta
para la creacion del Comité de Diversidad de Manpower.
Se tratard de un espacio integrado por representantes
de los departamentos de Recursos Humanos, Respon-
sabilidad Social y Asuntos Publicos y de las distintas Di-
recciones. El objetivo es institucionalizar un ambito per-
manente de intercambio y formacién para promover la
gestion de la diversidad dentro de la organizacion.

Sera prioridad del Comité avanzar en la capacitacién so-
bre tematicas de diversidad en las distintas etapas del
proceso de reclutamiento de personal para Manpower
e incrementar la cantidad de personas de grupos vulne-
rables que participan de los procesos de busquedas de
Casa Central y Sucursales.

N

~

/
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Con el objetivo de que el publico interno continde pro-
fundizando sus conocimientos en la tematica de dis-
capacidad, se realizdé durante el afio 2010 el segundo
“Ciclo de Actualizaciéon en Discapacidad”, donde se
brindé informacion acerca de las distintas discapacida-
des para que los empleados puedan tomar conciencia
sobre cédmo prevenirlas.

Se llevaron a cabo 4 encuentros con especialistas de
los que participaron 51 personas.

Charla de la Dra. Liliana Pantano (UCA — CONICET) en el marco
del “Ciclo de actualizacion en discapacidad”

Salud y seguridad para nuestros
empleados

Porque nos importan las personas, consideramos
a la salud y la seguridad de todos como una parte
integral de nuestra cultura.

* Pdrrafo extraido del Cddigo de Conducta

Comprometidos con la salud y la seguridad de nuestros
empleados, seguimos trabajando en la prevencién y ca-
pacitacion en riesgos de oficina, incendios y evacuacion.
Este afio realizamos en casa central 2 simulacros de in-
cendio, optimizando los tiempos de evacuacion.

En el mes de septiembre 13 empleados pertenecientes a
las zonas de Rojas y Pergamino (Pcia. de Buenos Aires) y
Venado Tuerto (Pcia. de Santa Fe) participaron de un cur-
so de seguridad vial dictado por una empresa especiali-
zada en el tema. En esta primera etapa nos focalizamos
en los jefes de zona y supervisores de campo, quienes
realizan gran parte de su actividad diaria conduciendo
vehiculos de la compaiiia.



Nuestras herramientas de comunicacion con los empleados

Objetivos de nuestra comunicacion interna:

e Potenciar el rol de los lideres y mandos medios como comunicadores.

¢ Administrar y eficientizar el uso de todas las herramientas y sistemas de comunicacion interna, segmentando mensa-

jes y publicos.

e Acompanar planes de accion de Encuesta de Clima.

e Acompanar los planes de accién estratégicos de la compaiiia.

¢ Agregar valor, ordenar informacion y establecer prioridades de comunicacion.

Tribuna

Nuestra revista interna trimestral con informacién sobre
la empresa, tiene una red de 45 empleados corresponsa-
les en todo el pais.

Manpower al dia

Correos electrénicos con informacién sobre temas rele-
vantes de la compafia comunicados de manera rapida
y dirigida a publicos masivos.

E-learning: Comunicaciones Clave

En 2010 definimos el concepto Comunicaciones Clave
Urgentes, creadas para dar respuesta a necesidades
concretas y urgentes de nuestros clientes internos y que
ameritan un seguimiento mayor que el de un newsletter.

Boletines Informativos “Expertos”

Comunicaciones especificas para cada sector sobre dis-
tintos temas de especializacion. Este afio trabajamos en
los siguientes ambitos:

e Expertos Legales, lanzamos 25 ediciones (quincena-
les) las cuales tuvieron en total 4.950 visitas.

e Expertos Impuestos, en agosto lanzamos un nuevo
boletin y en sus primeras 5 ediciones (mensuales) al-
canzo 817 visitas.

e Expertos Manpower Professional, lanzoé 3 ediciones,
alcanzado 634 visitas.

e Expertos Marketing emitié 1 edicién que obtuvo 804
visitas.

Orientacion al Mercado

A fin de brindar informacion sobre temas del mercado
laboral a nuestros empleados, organizamos conferencias
telefénicas con especialistas de cada area. 241 emplea-
dos de sucursales participaron de 4 charlas con el area
de Investigacion y Desarrollo, 3 con el area de Promocio-
nes y 4 con la de Manpower Business Solutions.
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Acercamiento al Negocio

Organizamos encuentros con nuestros empleados de
casa central para que se informen sobre las novedades
del negocio. 353 colaboradores participaron de charlas
sobre las areas de: Investigacion y Desarrollo, Promocio-
nes, Hospitalidad e Industrial.

Redes sociales

Sumamos a nuestros empleados en nuestras redes so-
ciales - LinkedIn, Facebook, Youtube - para brindarles
espacios de comunicacion alternativos con informacién
sobre la empresa.

Encuentros especiales

e Celebramos el aniversario de ingreso en la Compahia
de todos los empleados de 1 afio en adelante.

¢ Realizamos la 42 edicion de “Manpower con Nuestros
Hijos” con la participacion de nifios en mas de 49
oficinas de todo el pais.

~

/Vivimos el Mundial Sudafrica 2010

En todo el pais nos reunimos para compartir los partidos
de la Seleccién Nacional. Ademas, organizamos, a través
de intranet, un Prode interno con premios para los gana-
dores de distintas etapas.

@qursal Caseros, Gran Buenos Aires




/.

Clientes

Sucursal Hospitalidad, Ciudad de Buenos Aires
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DESAFIO 2010:

Participar activamente en el programa
mundial de Desarrollo de Negocios, sin
descuidar el segmento PYMES. Incre-
mentar nuestra oferta a clientes en servi-
cios de seleccion permanente y trabajar
sobre los resultados de la encuesta de
satisfaccion de clientes 2009.

Clientes en cifras

CUMPLIMIENTO:

“Durante el afio 2010 tuvimos una participacion
muy importante en la ejecucion de las politicas de
Marketing de nuestra organizacion mundial. Uno de
los negocios que mas se ha desarrollado es el de
Seleccion de Personal Permanente. Por otro lado,

Eduardo March - Subdirector General y Director
de Marketing

seguimos consultando permanentemente a nues-
tros clientes y asociados acerca de como evaltan
nuestro servicio. Los indicadores nos muestran el
camino que debemos recorrer para sequir profundi-
zando nuestro vinculo con ellos.”

2008 2009 | 2010 |

Cantidad de clientes 2.359 2.038 1.858
Ventas (en millones de pesos) 810 763 949
Gastos Publicidad (en millones de pesos) 1,6 1,2 0,9
Participacién de Manpower en el mercado

% del Personal Ocupado empleado por Manpower 16,9% 17,8% 15%
% sobre la Facturacion (Market Share en $) 18,1% 18,3% 15,7%
Representacién geografica

Numero de sucursales 84 77 69
Presencia en provincias argentinas 22 22 22
Atencion al cliente

Sucursales abiertas 10 3 0
Cantidad de Account Managers 14 15 14
Satisfaccion del cliente

Cantidad de empresas encuestadas 602 573 530
Nivel general de satisfaccion 7,6 7.9 7,9
Nivel de fidelidad favorable 94% 89% 91%
Nivel de recomendacion favorable 94% 8,2@ 8,25

1. En base al Estudio de Satisfaccion de clientes realizado por la consultora SEL.

2. A partir de 2009 se cambié la metodologia de respuesta de la siguiente manera: del 1 al 10 (donde 1 es nada probable y 10

bastante probable), y a partir del mismo se saca un promedio

Estar cerca de nuestros clientes

Contamos con 69 sucursales en 22 provincias del pais donde atendemos a empresas, candidatos y asociados.

En 2010 comenzamos a implementar la primera etapa del “Branch Experience” (Experiencia de marca en sucursales),
que busca generar espacios descontracturados a los clientes que visitan las sucursales a través de una ambientacion
que utiliza los colores de la marca y disefio de vanguardia.
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CLIENTES

Quiénes son nuestros clientes

Clientes por unidad de negocio

Administrativa
14%

Contact Center
3%

Hospitalidad
Rural 5%

21%

Industrial
40%
Promociones
17%

Clientes por tamaino de empresas

Grandes
Empresas

34.2%

Presencia de nuestras empresas cliente

Buenos Aires e
interior del pais

Interior 11.8%

del pais
43.5%

Buenos Aires (1)
44.7%

1. Incluye clientes en Ciudad de Buenos Aires y GBA

Nuevos indicadores para medir
la satisfaccion del cliente

Estudio de satisfaccion de clientes

Como todos los afos, en abril y octubre realizamos junto
a SEL Consultores el Estudio de Satisfaccion de Clien-
tes. La metodologia implementada consiste en entre-
vistas presenciales con un cuestionario con preguntas
abiertas y cerradas a 530 empresas cliente.

Alineandonos a uno de los objetivos estratégicos del
grupo de compafias Manpower denominado “The
Manpower Experience”, este aflo agregamos una pre-
gunta a la encuesta para utilizar la métrica NPS (Net Pro-
moter Score). Este indicador esta ampliamente extendi-
do y aceptado en el mundo, lo cual nos da la posibilidad
de poder hacer comparaciones con el mercado y con
nuestros competidores. EI NPS mide el nivel de satisfac-
cién con un determinado producto o servicio y se eva-
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lta a través de una unica pregunta: “¢Qué tan probable
es que Ud. recomiende los servicios de Manpower a
un colega o amigo?” Las respuestas a la pregunta dan
como resultado tres categorias:

e Promotores: Clientes cuyas experiencias han sido po-
sitivas y se encuentran dispuestos a recomendarnos
(calificaciones 9y 10).

e Pasivos: Clientes cuyas experiencias han sido satis-
factorias pero se muestran indiferentes a recomendar-
nos (calificaciones 7 y 8)

e Detractores: Clientes cuyas experiencias han sido ne-
gativas y no nos recomendarian (calificaciones 1 a 6)

En base a estos resultados, el NPS es el porcenta-
je de clientes Promotores menos el porcentaje de los
Detractores.

Resultados de 2010

2do. Semestre

Muestra: 328 clientes
Promotores: 32,9%
Detractores: 24,5%
NPS: 8,5%

Muestra: 266 clientes
Promotores: 34,9%
Detractores: 27,7%
NPS: 7%

[ ]

Los principales resultados de la encuesta fueron los
siguientes:

¢ Se alcanzaron altos niveles de satisfaccion en atribu-
tos estructurales: velocidad de respuesta, seguridad
juridica, adecuacion del personal, relaciéon precio-ca-
lidad, respaldo econémico y financiero, y comunica-
cion fluida y personalizada.

e Se mantuvieron constantes los niveles de satisfaccion,
conservando las mejoras alcanzadas en 2009.

*50% de los clientes se ubican dentro del segmento de
“muy satisfechos”, el 42% en “satisfechos” y el 8%
restante serian los clientes “criticos”.

eLos motivos por los cuales los clientes eligen a
Manpower son principalmente por la calidad del servi-
cio, y el prestigio y trayectoria de la marca.

*El 95% de los clientes entrevistados recomendaria
a Manpower.

Mejora de procesos para la
optimizacion de servicios a
clientes

Como respuesta a las necesidades identificadas en los
estudios de satisfaccion del cliente, durante 2010 estuvi-
mos trabajando en el proyecto “Optimizacion del servicio
a clientes y asociados”, junto a una consultora externa,
para desarrollar mejoras en los procesos internos de alta
de los clientes y cobertura de pedidos, como asi también
el servicio de atenciéon de consultas y reclamos, para
clientes, asociados y candidatos.



Canales de ComunlcaC|én con Encuesta de Expectativas de Empleo. Trimestralmen-

. te, medimos las intenciones de contratacion de emplea-
nuestros clientes dos en todo el mundo mediante la Encuesta de Expecta-
tivas de Empleo, basada en mas de 61.000 entrevistas a
empresarios de 36 paises y territorios. Aproximadamente

Trabajo Contemporaneo. Nuestra revista cuatrimestral 800 se realizan en la Argentina.

donde informamos a mas de 2.500 clientes sobre nove-

dades del sector de recursos humanos. Contamos con Sitio web de Manpower Argentina. Nuestra pagina de

una seccién dedicada exclusivamente al tratamiento de Internet es un espacio clave para que nuestros clientes

temas de responsabilidad social. se mantengan informados sobre las novedades de la
empresa y el sector. Todas las campanfas institucionales

E-mail marketing. Envio de correo electrénico con co- fueron comunicadas en la pégma con banners destaca-

municaciones especiales e invitaciones a encuentros dos en la pagina de inicio.

con clientes.

) . . Manpower en las redes sociales
Informes especiales. Realizamos informes especiales

dirigidos a nuestros clientes sobre temas de interés re- m Un desafio planteado para este afio fue incre-
lacionados con el mercado laboral y la gestion de los mentar la interaccion con nuestros publicos a
recursos humanos. Estos informes son enviados por co- traves estos canales de comunicacion. En sep-

rreo electrénico y se encuentran en nuestro sitio Web: E tiembre de 2010 lanzamos nuestros perfiles cor-
www.manpower.com.ar/downloads.asp. porativos en redes sociales: Twitter, Facebook,

LinkedIn y You Tube.
Durante 2010 presentamos dos informes: “Escasez de E

Talentos 2010” y “Las redes Sociales vs. el Management.” De esta manera, ampliamos nuestras posibilida-

des de generar conversaciones con nuestros pu-
n blicos clave, responder consultas, y compartir in-
formacion corporativa y publicaciones de interés.

45° aniversario de Manpower Argentina

Comunicando el valor de la
Comunicamos a nuestros clientes la presencia de la diversidad a nuestros clientes

empresa en la Argentina desde 1965, y organizamos
un encuentro para celebrarlo, al cual asistieron mas de

200 invitados entre funcionarios de gobierno, organis- ¢ Valoramos la diversidad porque ofrece a nuestra
mos internacionales, directivos de empresas, lideres organizacion un rango mas amplio de perspecti-
de organizaciones de la sociedad civil y gran parte de vas y capacidades, lo cual representa una ventaja
los equipos humanos de la compafiia. para nuestros accionistas, clientes, comunidades
Recorrimos la historia de Manpower en Argentina a y demas partes interesadas.
través de un video alusivo y reconocimos a nuestros Uno de nuestros objetivos empresariales es que
clientes comprometidos como “Socios en la Inclu- nuestros clientes reciban el mejor talento, para
sién”, en el marco de nuestra iniciativa “Construyen- que todos logren mas de lo que imaginaron. Esto
do Puentes hacia un mundo laboral mas inclusivo”. |mp||Ca aprovechar cada vez mas fuentes y po-
blaciones que tradicionalmente han tenido poca
representacion.
- * Parrafo extraido del Cddigo de Conducta
Er MARO s AT
CEiebl"amDS 45 anos i Este afno desarrollamos una pieza de comunicacién onli-
b ot e g . v ne que enviamos a los grupos de interés luego del even-

to de reconocimiento a los “Socios en la Inclusion” con
R : N un mensaje orientad9 a concientizar acerca del valor de
AT T T 1 B PR la diversidad en el ambito laboral. Lo recibieron 1.000
——— 1 _d contactos.

jGracian por acompafiomos!

; Durante 2010 organizamos 20 encuentros con nuestros
Hfﬂ __}2'__-.:' Wk _ clientes en todo el pais con el objetivo de sensibilizar e
B . I 1 involucrar cada vez a un mayor nimero de empresas en
la tematica de la inclusion y la diversidad e intercambiar
experiencias.
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Candidatos
y asociados

Nuestros asociados son las personas que
seleccionamos para que trabajen para nuestros
clientes y que hacen a la calidad del servicio
que brindamos.

Mejora del servicio en
sucursales

Comenzamos a implementar el programa “Look & Feel”
(en espanol: “Mirar y Sentir”), el cual tiene como fin po-
der atender de forma més confortable a nuestros asocia-
dos y candidatos, a través de modificaciones edilicias
y/o estéticas a nuestras sucursales. La idea es generar
un ambiente ameno y agradable en donde todos pue-
dan sentirse a gusto. Este afio lo realizamos en tres su-
cursales: Avellaneda (Pcia. de Buenos Aires), Comodoro
Rivadavia (Pcia. de Chubut) y Hospitalidad (Ciudad de
Buenos Aires).

Asimismo, seguimos realizando visitas a todas nuestras
sucursales por parte de los lideres de la Compafia para
relevar la calidad con la que nuestros consultores brindan
la “Experiencia del Candidato”. Este programa promue-
ve una calidad de atencion diferenciadora hacia todos
aquellos que se acercan a nuestras oficinas. En 2010 se
realizaron 150 visitas. Por otra parte, implementamos por
primera vez acciones de Mystery Shopping, mediante las
cuales postulantes ficticios comprueban que se cumplan
los principales lineamientos que enuncia el programa.

En el marco de este programa, también llevamos a cabo
dos médulos de capacitaciéon a través de la modalidad
E-Learning, relativas al lanzamiento de la versién 2.0 de
la Experiencia del Candidato, la cual sumay repasa con-
ceptos sobre como brindar una mejor experiencia. Fue-
ron capacitados 463 colaboradores.

A su vez, comenzamos a distinguir a la Sucursal Estrella
de la Experiencia del Candidato, reconociendo a aque-
lla sucursal que se haya destacado consistentemente
aplicando los lineamientos determinados por el progra-
ma. La sucursal reconocida como Estrella de la Expe-
riencia del Candidato 2010 fue Sucursal Garin (Pcia. de
Buenos Aires).



CUMPLIMIENTO:

“Durante el 2010 centramos nuestros esfuerzos
en implementar la version 2.0 del Programa de la
Experiencia del Candidato con el objetivo de afian-
zar sus principios rectores para brindar a nuestros
candidatos - a partir de la forma en la que traba-
jamos y actuamos — una experiencia positiva, dife-
renciadora y consistente en el tiempo.

DESAFIO 2010:

Optimizar los procesos de reclutamien-
to y pre-seleccién para aumentar nues-
tra eficiencia y la excelencia del servicio
que brindamos a nuestros clientes, can-
didatos y asociados. Aplicar la versién
2.0 del Programa de la Experiencia del
Candidato.

Paralelamente, hemos continuado optimizando
nuestras herramientas de reclutamiento y seleccion
para aumentar la eficiencia de nuestros procesos
y ser mas atractivos ante clientes y candidatos.”

Cecilia Bologna - Gerente de Operaciones

Capacitacion a los asociados
para brindar un mejor servicio

sos disponibles sobre diversos temas como por ejemplo
“Habilidades de Negocios”, “IT” (Tecnologia de la Infor-

Nuestro Centro de Capacitacion y Desarrollo online . “ P
macion) y “Software para el usuario final”, entre otros.

(TDC), forma a los asociados en tematicas especificas

para los diferentes puestos de trabajo, buscando asi dar El total de las personas que solicitaron una nueva clave

a nuestros clientes un mejor servicio y permitiendo el de-
sarrollo de carrera de nuestros asociados. Este Centro
cuenta con 5.000 horas de capacitacion en 2.817 cur-

Asociados en cifras

de acceso para realizar los cursos online fue de 1.396,
mientras que la cantidad de asociados que iniciaron al-
guno de nuestros cursos en 2010 fue de 204.

2008 | 2000 | 2010 |

NuUmero de Asociados

Evaluacion de Desempeno del Asociado (El cliente evalua al asociado)

67.002 56.247 55.794

Evaluaciones de desempefio enviadas 14.738 134390 ) 17.329
Evaluaciones de desempefio recibidas 4.077 4.631 0 4.656
Cantidad de asociados premiados 697 549 M 633
Candidad de asociados con puntaje mayor a 41/50 @ n/d n/d 978

Encuesta de Satisfaccion de Asociados (El asociado evaltia a Manpower)®

NPS (Net Promoter Score) — 1° Semestre n/d n/d 23,4%
NPS (Net Promoter Score) — 2° Semestre n/d n/d 33,7%
Seguridad e Higiene N R

Visitas de relevamiento en empresas cliente 405 317 215
Clientes visitados 83 66 49
Visitas de capacitacién 931 833 717
Asociados Capacitados 2.591 3.064 2.002
Centro de Capacitacion y Desarrollo - -

Cantidad de cursos online 3.093 - 3.093 T 2.817@

n/d: no disponible.

1. La diferencia en los valores con respecto al Reporte de RSC 2009 se deben a un error en el sistema al momento

de relevar los datos en el proceso del afio anterior.
2. Indicador generado en 2010.

3. Implementada desde 2010, por lo que no se cuenta con los valores de arios anteriores.
4. Las diferencias interanuales corresponden al cambio en la oferta de cursos, siendo que unos se dan de baja y

otros de alta en funcion de las necesidades de los asociados.



CANDIDATOS Y ASOCIADOS

Evaluacion de la satisfaccion de
los asociados

Durante 2010 implementamos la Encuesta de Satisfac-
cién de asociados realizada por SEL Consultores y ad-
ministrada desde la Direccién Regional de Sudameérica.
Por este motivo, discontinuamos la Encuesta Nacional
de Satisfacciéon Laboral que se administraba localmente,
siendo que la finalidad de la misma era similar. Esta nue-
va encuesta nos brinda el indicador denominado NPS
(Net Promoter Score), alineandonos asi al grupo de em-
presas Manpower a nivel mundial.

Para mas informacion sobre el significado del indicador
NPS ver capitulo de Clientes, pagina 52.

Resultados de 2010

2do. Semestre

Muestra: 1.861 asociados  Muestra: 1.598 asociados
Promotores: 49,6%
Detractores: 26,2%

NPS: 23,4%

Promotores: 53,4%
~ Detractores: 19,6%
NPS: 33,7%

Durante el ario 2010 se entregaron 633
Premios Manpower a la Excelencia, recono-
ciendo de esta manera a aquellos asociados
con excelente desempenfio.

Entrega de “Premios Manpower a la Excelencia” a asociados de
Lujan de Cuyo, Mendoza.
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Convenios Colectivos que se
aplican en nuestros negocios

En Manpower trabajamos con diferentes convenios de-
pendiendo del sector donde se desempefa el asociado.

Manpower, sin estar constituida como empresa en la Ar-
gentina, opera en nuestro pais mediante las siguientes
sociedades: Cotecsud S.A.S.E., Benefits S.A., Rural-
power S.A., y Salespower S.A.

En el caso de Cotecsud, al ser una empresa de servicios
eventuales, y por aplicaciéon de lo dispuesto por el arti-
culo 29 bis de la Ley de Contrato de Trabajo (20744), al
trabajador permanente discontinuo se le aplica el mismo
convenio que se aplica en la empresa usuaria del servi-
cio. De esta forma, garantizamos a cada uno que tendra
los mismos derechos que el resto de los trabajadores de
esa empresa. Por su parte, para las sociedades, Bene-
fits y Salespower, al tratarse de empresas proveedoras
de servicios tercerizados, el principio general es que el
asociado estara regido por el convenio colectivo que
rige la actividad de comercio, que es la que despliegan
esas empresas. Por ultimo, en el caso de Ruralpower,
toda vez que se trata de una empresa que también utiliza
como marco normativo para las contrataciones laborales
al Régimen Nacional de Trabajo Agrario (22248), le re-
sultan de aplicacién las resoluciones que en tal sentido
dicte la Comision Nacional de Trabajo Agrario.

Convenios colectivos con asociados(

Metalurgicos 4,4%

) . o
Alimentacion 4,6% Fuera de Convenio 3,6%

Gastronémicos 5%

. Bancarios 2,6%
Vitivinicolas

6,4% \l

Agrarios 29%

Quimicos 2,3%

Comercio
23,1%

Otros Convenios @
19%

1. Los datos publicados son de diciembre de 2010. No representan
la actividad de todo el afio.

2. Este grupo esta compuesto por 74 diferentes convenios que
representan cada uno menos del 2% del Total.

Salud y seguridad

Trabajamos en la sistematizacion de indicadores y con-
trol de la salud y seguridad de los asociados; al mismo
tiempo que realizamos visitas, capacitaciones y brinda-
mos informacién sobre esta tematica para:



e Cuidar la seguridad de nuestros asociados.

e Reducir el indice de siniestralidad en las empresas
cliente.

¢ Prevenir accidentes y lograr asi un ambiente de trabajo
seguro.

e Crear las bases estadisticas para medir nuestro de-
sempefo y optimizar el trabajo.

En 2010 realizamos 215 visitas a nuestros clientes para
evaluar los riesgos e indice de siniestralidad sobre las
condiciones de los puestos de trabajo cubiertos por los
asociados y aspectos generales de la empresa en rela-
cién a la gestion de salud y seguridad laboral.

Indicadores de Salud y Seguridad

Indicadores de seguridad

Cantidad de accidentes registrados _ 2499
Dias perdidos por accidentes N 52.496
Duracién media de los accidentes ¢
registrados () _ 21.01
Tasa de frecuencia @ : 88.80
Tasa de gravedad @) : 1865.4
Tasa de accidentes @ : 4.48
Indicadores de salud

Horas perdidas por enfermedad N 388.623
Horas perdidas por -
enfermedad/cantidad de asociados ®  1.67
Tasa de enfermedad ©) N 1.38

1. Cantidad de dias perdidos/cantidad de accidentes.

2. Cantidad de accidentes/cantidad de horas trabajadas*1000000.

3. Cantidad de dias perdidos por accidentes/cantidad de horas
trabajadas*1.000.000.

4. Cantidad de accidentes/ cantidad de trabajadores*100.

5. Promedio mensual de horas perdidas por enfermedad dividido
el promedio de la cantidad de asociados en el afo.

6. Cantidad de horas perdidas por enfermedad/cantidad de horas
trabajadas*100.

Nuevos manuales sobre normas basicas
de Seguridad e Higiene por Unidad de
Negocio

Este afio lanzamos los nuevos manuales de normas ba-
sicas de Seguridad e Higiene para el personal asociado("
con informacion adaptada de acuerdo a los riesgos de
cada actividad, y un disefio e imagenes que hacen refe-
rencia a cada unidad de negocio. A su vez, actualizamos
la evaluacién que el asociado debe responder una vez
leido el manual.

Capacitacion de salud en campamentos

Desde la Unidad de Negocios Rural, brindamos solu-
ciones laborales para empresas de la agroindustria,

contribuyendo asi al desarrollo econdémico y social de
comunidades locales. Dentro de esta linea de negocio,
en 2010 empleamos a mas de 10.000 trabajadores y ca-
pacitamos a todos estos trabajadores en temas de se-
guridad e higiene y formacion sanitaria con el objetivo
de prevenir accidentes y/o enfermedades propias de las
zonas rurales, una cuestion esencial para mejorar la em-
pleabilidad de los trabajadores rurales.

En Jujuy realizamos 4 actividades de concientizaciéon y
capacitacion sobre la problematica del alcoholismo para
112 asociados de Manpower que prestan tareas en un
importante complejo agroindustrial. Esta problematica
presente en las zonas rurales, afecta a la empleabilidad
de los trabajadores y la eficiencia de las empresas ya que
genera altas tasas de ausentismo, situaciones de violen-
cia y accidentes de trabajo, entre otros.

A partir de las capacitaciones realizadas, puede verse
cada afo como los trabajadores rurales son mas cons-
cientes de las responsabilidades y cuidados que deben
tener con su salud, y cémo esto se traduce en mejores
condiciones de trabajo para todos.

Canales de comunicacion
con nuestros candidatos y
asociados

Candidatos:

Nuestro objetivo es difundir nuestras propuestas labora-
les y lograr un mayor acercamiento con nuestros candi-
datos. Ademas, respondemos consultas y compartimos
notas y eventos de interés para orientarlos en la busque-
da de empleo.

Contamos con distintos canales de comunicacion que
segmentamos en funcion del perfil laboral de los candida-
tos a reclutar: LinkedIn, Twitter, Facebook, Foursquare,
Web dereclutamiento Manpower www.manpower.com.ar
y web de reclutamiento Manpower Professional
www.manpowerprofessional.com.ar

Asociados:

Nuestro objetivo es comunicar informacion de utilidad al
personal asociado y responder a sus inquietudes y su-
gerencias, abriendo un canal de didlogo permanente con
ellos.

e A través de LinkedIn, Twitter, Facebook y Youtube di-
fundimos beneficios corporativos y novedades sobre
el mundo laboral.

¢ En nuestra Web para Asociados ademas pueden acce-
der a informacion sobre su liquidacion, descargar for-
mularios y realizar tramites on-line de AFIP y ANSES.

1. Respuesta al desafio 2009 de Asociados que habia quedado parcialmente contestado en el Reporte de RSC 2009: “Implementar manuales de
Seguridad e Higiene para asociados — adaptados por Unidad de Negocio de la compariia.”



Proveedores

g

Transmitimos a nuestros proveedores
la importancia de Ia gestion responsa-
ble del negocio

Como ya venimos haciendo hace tres
afios, organizamos un nuevo encuentro
de dialogo con proveedores, esta vez, en
Santiago del Estero. Ademas, realizamos
en nuestro Centro de Entrenamiento un
Taller anual sobre Gestion de Responsabi-
lidad Social Corporativa para proveedores
donde 6 participantes fueron capacitados
en Sustentabilidad, nuevas tendencias y
mejores practicas en gestion responsa-
ble del negocio. Completaron ademas, un
gjercicio tedrico-practico donde pudieron
evaluar a sus propias empresas en el de-
sempeno con cada grupo de interés.

Por su parte, este afio el 95% de los nue-
vos proveedores gestionados por el de-
partamento de Compras firmaron la Carta
de Adhesion a nuestro Codigo de Con-
ducta, generando valores compartidos.

Asimismo, invitamos a nuestros proveedo-
res al evento anual de la iniciativa “Cons-
truyendo Puentes hacia un mundo laboral
mas inclusivo”, donde celebramos el 45°
aniversario de Manpower en Argentina y
les enviamos periodicamente informacion
sobre nuestros programas de RSC.




DESAFIO 2010: CUMPLIMIENTO:

Expandir nuestra gestion actual con la
cadena de valor, y brindar mayor informa-
cion y posibilidades a nuestros clientes
internos y proveedores. Desarrollar poli-
ticas y procedimientos con herramientas
tecnolégicas que ayuden a automatizar mas eficientemente.
los procesos, fomentando programas de
sustentabilidad y generando nuevos es-
pacios de escucha activa.

implementarlas.”

Marcelo Roitman - Director de Administracion y

“Durante 2010 hemos encarado profundos cam-
bios a los efectos de mejorar nuestra gestion y la
sinergia entre los sectores de la compafia. Hemos
automatizado procesos, desarrollando e implemen-
tando herramientas que nos ayuden a gestionar

Con nuestros proveedores, hemos iniciado un pro-
ceso de diglogo en el interior del pais, permitiendo
relevar expectativas, ampliar el publico y revisar las
distintas realidades que afectan a cada uno. Adicio-
nalmente, hemos realizado capacitaciones de RSC
para proveedores a fin de ayudarlos a detectar opor-
tunidades de desarrollo en sus empresas, y como

Finanzas
Proveedores en Cifras 2008 2009 2010
Cantidad
Total _ 2.708 _ 2.550 3.034
Cotecsud S.A.S.E ~ 1.490 1.278 1.721
Benefits S.A. 423 389 477
Ruralpower S.A 683 655 578
Right Management Argentina S.A 50 50 48
Salespower S.A. 62 178 200
Pago a proveedores (en pesos)
Total _90.821.350 91.550.502 84.024.189
Cotecsud S.A.S.E  48.510.609 41.051.467 44.052.772
Benefits S.A. 9.162.967 7.339.881 7.640.741
Ruralpower S.A 32.337.934 38.420.278 29.771.111
Right Management Argentina S.A 402.323 778.059 691.890
Salespower S.A. 407.515 3.960.817 2.559.565
Cédigo de conducta
Cantidad de proveedores que firmaron la carta ¢ 80 ¢ 97 ¢ 106
de adhesion
Visitas a proveedores
Cantidad de visitas a empresas proveedoras - 40 R 55 R 45
Provincias visitadas - 8 - 8 - 5
Gestion de la jefatura de compras
Cantidad de proveedores incorporados a la base de la
jefatura de compras R 107 R 108 R 112
;;?;?L?acgr;zfgz gi proveedores gestionados por la ) 142 ) 950 ) 362
%tgledgrg\:g\?ggég?e%estionados por compras vs. cantidad : 5% - 10% : 129%
% de presupuesto gestionado por compras vs. pagos - 29 o 42% - 48%

consolidados de compras a proveedores
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PROVEEDORES

Trabajo del area de Compras

Las actividades del area de Compras estan orientadas
principalmente a continuar incorporando nuevos rubros
y empresas proveedoras a nuestra gestion, ya que el ob-
jetivo final es lograr manejar desde Compras entre 80% y
90% del monto pagado al total de proveedores.

Es por ello que los principales objetivos del departamen-
to durante 2010 fueron:

e Incluir nuevos rubros, sectores y proveedores a la ges-
tion del departamento.

e Hacer mas eficientes los procesos, logrando optimizar
tiempos y costos de gestion.

e Continuar implementando indicadores de gestion, que
nos permitan medir el grado de avance.

Para lograr los objetivos planteados desarrollamos las
siguientes acciones:

e Incorporamos 5 nuevos rubros a la gestion del depar-
tamento de Compras

e Ampliamos la cantidad de proveedores con contrata-
ciones efectivas dentro de 13 rubros existentes.

e Sumamos 112 proveedores con contrataciones efecti-
vas a nuestra gestion.

e Obtuvimos una mayor participacion en el presupuesto
total del departamento en relacion al monto total de
pago a proveedores.

¢ Organizamos un encuentro de didlogo en Santiago del
Estero.

¢ Implementamos indicadores globales del departamen-
to de Compras que fueron compartidos con casa ma-
triz y cuyos resultados son informados mensualmente,
entre los que se encuentra el porcentaje de proveedo-
res que han firmado la Carta de Aceptacién adhiriendo
a los principios de nuestro Codigo de Conducta.

Evaluacion de proveedores

Evaluamos a nuestros proveedores en aspectos que van
mas alla de los requerimientos legales y econdémico-
financieros. Consideramos aspectos relacionados con
los recursos humanos, higiene y seguridad, tecnologia y
calidad de sus productos y servicios.

En los rubros relacionados a servicios donde el compo-
nente fundamental es la mano de obra (ej: mensajeria),
se realizan verificaciones mensuales de la documenta-
cién presentada por los proveedores sobre las obliga-
ciones que deben cumplir en lo impositivo-legal-laboral.

El resultado de las evaluaciones se consolida en un ar-
chivo central el cual es la herramienta clave para diagra-
mar el seguimiento para cada proveedor y la estrategia
del proceso para el afio préximo: la incorporacién de
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nuevos proveedores, los temas a evaluar, los procesos
administrativos, entre otros.

Seguimos visitando a nuestros proveedores

En el marco del proceso de evaluaciones a proveedores,
visitamos a 45 proveedores de Santiago del Estero, Ca-
tamarca, Santa Fe, Cérdoba y Buenos Aires con el obje-
tivo de afianzar y profundizar las relaciones, ademas de
detectar oportunidades de nuevos o mejores negocios
compartidos.

Compras inclusivas

Este afio trabajamos en que nuestros compradores iden-
tificaran proveedores pertenecientes a sectores vulnera-
bles de manera de generar un impacto social positivo
con nuestra cadena de valor. Es asi como en 2010 in-
corporamos dos proveedores con este perfil: MediaPila
y Red Activos.

~

Seguimos trabajando en lograr una mejor comunicacion
con nuestros proveedores. Los ya incorporados dentro
de la gestién del departamento de Compras cuentan con
un canal especifico de contacto con Manpower. Los nue-
vos reciben ademas una serie de documentos para su
alta (uno de ellos es nuestro Codigo de Conducta), y son
visitados por los miembros del area.

Cada vez mas cerca de nuestros proveedores

Esto permite establecer y desarrollar relaciones basadas
en la reciprocidad y sustentabilidad, ambos valores que
nuestro departamento de Compras tiene como base en

su gestion. /

Para una mayor transparencia y credibilidad en el proce-
so de didlogo con proveedores, seguimos el estandar de
Relacién con Grupos de Interés AA1000SES, de la Serie
AA1000 de AccountAbility (Institute for Social and Ethical

Accountability, UK), contando con un facilitador externo
que fue también el responsable del relevamiento de las
expectativas.

http://www.accountability.org/aa1000ses




Didlogo con proveedores

Desde 2008 comenzamos un proceso de didlogo cara a
cara con nuestros proveedores para mejorar nuestra ges-
tion partiendo de la escucha activa de sus expectativas.

En 2010 decidimos ir por primera vez al interior del pais.
El lugar elegido fue Santiago del Estero por la relevancia
de los proveedores en el sector rural. El encuentro fue
el 4 de octubre con la participacion de 10 proveedores,
logrando el 70% de la convocatoria teniendo en cuenta
que algunos se movilizaron mas de 200 km.

El didlogo permitié detectar oportunidades de mejora en
la gestion con los proveedores rurales en pos del be-
neficio mutuo. En este encuentro surgieron expectativas
y opiniones de los proveedores sobre las que estamos
internamente trabajando para generar procesos de me-
joras en la relacion con proveedores las cuales les seran
comunicadas a los participantes de este encuentro.

Areas de responsabilidad para el criterio de
elaboracion de respuestas a los grupos de interés

Responsabilidad Responsabilidad
de Manpower de terceros

Cuando [ Responsabilidad \ g;j pien entendemos
respondemos a compartida la importancia de la
expectativa
planteada y esta-
mos dispuestos a
colaborar, la
responsabilidad
de éstarecae en
otros actores.

las expectativas | Son expectativas

que debemos

responder en
colaboracién con

otros actores.

a partir de
nuestra gestion.

Capacitacion en RSC a proveedores

Mejorar el servicio de pa-
gos a proveedores rurales
en relaciéon a la factura-
cion e interlocutores de la
empresa, abordando la re-
visién de los procesos de
recepcion, control, autori-
zacién y pagos de facturas.

Lograr una comunicacion
mas fluida entre los provee-
dores rurales y Manpower
en el proceso de cobranzas.

Contar con  previsibili-
dad acerca del volumen
de negocios y fechas de
contratacion.

Dar continuidad en talleres
con foco en atencion prima-
ria de salud y prevencién
en la zona de Atamisqui,
evaluando la posibilidad de
incorporar referentes de la
comunidad aborigen “Dia-
guita” de Puerta Grande.

Trabajar para identificar
oportunidades de mejora
en el circuito de pagos a
proveedores rurales, ma-
peando los actores intervi-
nientes y sus responsabili-
dades, para poder abordar
un proceso de trabajo que
optimice este circuito.

Identificar dentro del pro-
ceso de relacionamiento
con proveedores un actor
clave que centralice o que
sea referente para el pro-
ceso de cobranzas con los
proveedores rurales.

Si bien entendemos la im-
portancia de este factor
para nuestros proveedores,
la informacion solicitada
escapa de nuestra esfera
de influencia directa, ya
que depende de terceros.

A inicios de 2011 se re-
levaran comunidades de
Atamisqui en el marco del
programa “Huella Solida-
ria”. La posibilidad de de-
sarrollar el ciclo de forma-
cion sanitaria en cada lugar
esta supeditada al compro-
miso semestral asumido
voluntariamente por cada
comunidad.
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Participacion en instancias de
articulacion publico-privadas

para contribuir con la gestion
de politicas publicas

Buscamos incidir en los procesos de politicas publicas
aportando todo nuestro conocimiento y experiencia so-
bre el mundo del trabajo. En 2010 trabajamos junto a:

*Red de Empresas contra el Trabajo Infantil. CONAETI.
Ministerio de Trabajo de la Nacién.

e Club de Empresas Comprometidas con la Discapaci-
dad. Unidad de Empleo para personas con discapaci-
dad. Ministerio de Trabajo de la Nacion.

¢ Direcciéon de Readaptaciéon Social, Ministerio de Justi-
cia de la Nacioén.

¢ Ministerio de Desarrollo Social de Tierra del Fuego.

¢ Ministerio de Desarrollo Social, Gobierno de la Ciudad
de Buenos Aires.

¢ Oficinas de empleo de los municipios de Bahia Blanca
y Pergamino (Pcia. de Bs. As.), Rosario de Lerma (Pcia.
de Salta).

Acuerdo con CIPPEC

En el marco del convenio firmado con Fundacién
CIPPEC (Centro de Implementacién de Politicas Publi-
cas para la Equidad y el Crecimiento), este afio parti-
cipamos en la realizacién del estudio “Diagnéstico y
recomendaciones de politicas publicas sobre poblacion
argentina de 45-70 afos en situacion de riesgo y vulne-
rabilidad”. Para mds informacion ver el programa “Mayo-
res Talentos”, pagina 38.

A su vez, en 2010 continuamos acompafando a CIPPEC
en los “Dialogos de Proteccion Social” que buscan im-
pulsar el debate social y politico respecto a las mejores
formas de enfrentar aspectos criticos de la situacion so-
cial del pais. En particular, apoyamos el encuentro sobre
“Organizacion social del cuidado: la situacion argentina
a la luz de la experiencia latinoamericana” con la pre-
sencia de Laura Pautassi (CONICET - Facultad de Dere-
cho, UBA) y Carina Lupica (Fundaciéon Observatorio de
la Maternidad).

Incidencia en politicas publicas a partir de
asociaciones con camaras empresarias

En este sentido integramos:

e El Consejo Directivo de la Federacion Argentina de
Empresas de Trabajo Temporario (FAETT). Esta en-
tidad gestiona ante organismos publicos, nacionales,
provinciales, municipales y organizaciones privadas,
acciones tendientes a institucionalizar la actividad de



las empresas del sector. Para mayor informacion ver:
www.faett.org.ar

eLa Camara Argentina de Empresas de Servicios
Empresariales Especializados y Complementarios
(CASEEC), siendo nuestro Director General su Vicepre-
sidente 1°. La mision de la entidad consiste en ser refe-
rente para la generacion de las condiciones que permi-
tan la adecuada prestacién de servicios especializados,
en beneficio de una mayor eficiencia y competitividad
del sector empresarial. Para mayor informacion ver:
www.caseec.com.ar

e a Comision Directiva del Consejo Argentino para el
Desarrollo Sostenible (CEADS), a través de nuestro
Director General en calidad de Vocal. Este espacio
permite consensuar posiciones empresarias en cues-
tiones relativas a la contribucion del sector privado al
desarrollo sostenible; participando en la generacion de
politicas publicas para crear las condiciones del entor-
no adecuadas para hacer efectiva esa contribucion -
trabajando con gobierno, sociedad civil y organizacio-
nes intergubernamentales. Para mayor informacion ver:
www.ceads.org.ar

Fortalecimiento de la gestion
de Oficinas de Empleo y
Programas Sociales de
inclusion laboral

Propiciamos el intercambio de informacién y la articu-
lacién de actividades de formacién entre las sucursales
Manpower y los funcionarios de areas de gobierno con
responsabilidades relativas a empleo e inclusion laboral.

Para ello, generamos espacios de didlogo e intercambio
entre funcionarios de gobierno involucrados en temati-
cas de empleo y colaboradores de Manpower sobre: el
mercado laboral local, los puestos mas demandados,
requerimientos de las empresas y necesidades de for-
macién de las personas.

Actividades para mejorar
la empleabilidad, y facilitar
la busqueda y obtencion
de empleo de personas en
situacion de vulnerabilidad

Desarrollamos acciones de formacion para personas en
situacion de vulnerabilidad. Empleados de Manpower,
en su rol de voluntarios corporativos, dictan talleres de

formacion laboral y orientacion para la busqueda de
empleo de manera gratuita dirigidos a ciudadanos des-
empleados que participan en programas de formacion y
capacitacion implementados por areas de gobierno.

Asi, buscamos propiciar el acercamiento a nuestras ofi-
cinas para realizar procesos de entrevista, evaluacién y
capacitacion con el objetivo de promover la insercién la-
boral de estas personas.

En 2010, trabajamos junto a:
¢ Ministerio de Desarrollo Social de la provincia de
Tierra del Fuego

¢ Ministerio de Desarrollo Social del Gobierno de la Ciu-
dad de Buenos Aires.

. Direccion de la Mujer.
. Casa Flores

e Direccion de Readaptacion Social, Ministerio de Justi-
cia de la Nacion.

. Unidades Carcelarias 3 y 31 de Ezeiza.
Para mas informacion ver programas “La mujer en la em-

presa contemporanea” y “Juntos por los jovenes”, pagi-
nas 34 y 37.

De izq. a der.: Alfredo Fagalde, Director General de Manpower,
Fernando Straface, Director Ejecutivo de CIPPEC, y Tomas Oli-
vieri Acosta, Director Ejecutivo de la Asociacion Civil Diagonal
en la firma del acuerdo.
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Medioambiente en cifras

En 2010 comenzamos a medir nuestros consumos y a conocer nuestras emisiones de CO2,

a partir de indicadores internacionales.

Emisiones Indirectas de CO2 Consumo en 2010 Emisiones de CO2

Viajes en avion

Tramos h/452 (en km) 1.125 0,65 TnCO2¢e ()
Tramos h/1600 (en km) - 372.187 ) 15.831,85 TnCO2¢
Tramos mayores de 1600 (en km) ‘ 38.442 ‘ 27,80 TnCO2¢e ()
Energia eléctrica (KWh) (2) . 1.293.469 . 391.921,11 CO2/KWh ©)
Gas Natural (m3) (4) : 10.223 : 22.388,37 Kg CO2/m3 )
Agua (m3) (6) ) 11.712 ) -

1. Fuente: World Resources Institute (2008). GHG Protocol tool for mobile combustion Version 2.0.

2. Alcance: 76 locaciones de 82. De las faltantes no tenemos registro ya que las abonan los propietarios directamente, se pagan con el alquiler, o
son propiedades muy recientes.

3. Fuente: Factor para 2006 de Argentina. World Resources Institute (2009) GHG Prototol tool for stationary combustion. Version 4.1.

4. Alcance: 100% de las locaciones de Manpower, 12 locaciones de 82 tienen el servicio de gas natural.

5. Fuente: 2006 IPCC Guidelines for National Greenhouse Gas Inventor.

6. Alcance: 8 locaciones de 82, ya que en la mayoria de las provincias el servicio es por m2 (superficie del terreno) y no por m3 (consumo). Las
locaciones estdn compuestas por: oficinas centrales, oficinas regionales, sucursales, sucursales virtuales, centros de reclutamiento, sites para
clientes y depdsitos.

Consumo y reciclado de materiales de oficina 2008 mm

Reciclado de papel (en kilos) - 4.350 ~ 687 - 2.593
Compra de papel resma (en kilos) (1) (2) : 28.855 ~ 24.434 : 23.666
Compra papel resma por empleado (en kilos) (2) : 39 ~ 34 : 32
Compra de papel sanitario (en kilos) : n/d ~ 3.589 : 3.938
Reciclado de tapitas de plastico (en kilos) : n/d ~ 36 : 13
Reciclado de toners (en cantidad) - 185 283 234
Compra de téners (en cantidad) : n/d N 175 : 114
Porcentaje de téners utilizados que son reciclados : n/d ~ 62% : 67%
Reciclado de basura electronica (en kilos) N n/d - n/d N 1.240

n/d: no disponible.
1. Para su célculo, se consideré como promedio un peso de 2,4 kg para cada resma.
2. Los numeros volcados para 2008 y 2009 fueron modificados respecto a su publicacion en el Reporte de RSC 2009 por una correccion del célculo.
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MEDIOAMBIENTE

Conscientes de nuestro
impacto ambiental, medimos
y gestionamos el consumo de
recursos

Nuestra tradicion de responsabilidad para con las comu-
nidades a las que brindamos nuestros servicios demues-
tra que nos esforzamos constantemente para reducir el
impacto ambiental.

* Pérrafo extraido del Cddigo de Conducta

Buscamos desarrollar nuestras acciones con respeto y
consideracion por el medioambiente. Como una organi-
zacion de servicios, nuestras operaciones estan comple-
tamente basadas en oficinas. Por consiguiente, nuestro
impacto ambiental es pequefio comparado con el de las
companias manufactureras. Sin embargo, hasta los ne-
gocios basados en oficinas tienen la oportunidad de im-
pactar positivamente en el ambiente, especialmente una
empresa con 69 sucursales en todo el pais.

p Sabemos que podemos desempefar un papel clave y
tener un impacto positivo en el medio ambiente al ser
ejemplo de buenas decisiones y aprovechar las oportu-
nidades para alentar a nuestros empleados, proveedo-
res, asociados y otros a que lleven a cabo una gestion
ambiental responsable. De esta manera, estamos per-
manentemente aprendiendo mas y mejores maneras de
ir mas alla del cumplimiento de las leyes y las normas
ambientales que nos conciernen; ayudando a crear co-
munidades mas sustentables donde vivir y trabajar.

* Parrafo extraido del Cddigo de Conducta

Nuestra gestiéon ambiental esta principalmente enfoca-
da en el principio de “reducir, reutilizar, reciclar”, donde
estamos trabajando para sistematizar y medir nuestros
consumos de electricidad, agua, gas y materiales de
oficina, y asi poder gestionar el uso eficiente de estos
recursos.

Creemos que con estas iniciativas podremos minimizar
nuestro impacto ambiental, y contribuir a formar comu-
nidades mas sustentables y a un mejor ambiente para
vivir y trabajar.

Reciclado de papel y plastico

Desde 2004 participamos del programa de reciclado de
la Fundacion Garrahan. Recolectamos papel y tapitas de
plastico en nuestras oficinas para ayudar con el funcio-
namiento de la Casa Garrahan, y mejorar la salud de ni-
fos de bajos recursos.

Con la participacion activa de nuestros empleados en
2010 recolectamos 5.250 tapitas de plastico y 2.593 ki-
los de papel, que evitaron la tala de 44 arboles.

Material donado en la campana de reciclado de basura electronica
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Campanas internas de
concientizacion ambiental

Durante 2010 realizamos dos campanas de concientiza-
cion sobre el cuidado del medioambiente entre nuestros
empleados para que se involucren activamente con ac-
ciones en la oficina y en sus hogares:

Manejo cuidadoso y responsable

En Manpower contamos con una flota de 120 vehiculos
que generan un gran impacto sobre el medioambiente.
Por tal motivo, organizamos una campafa de concien-
tizacion entre todos los conductores y empleados con
consejos Utiles para manejar de manera mas cuidadosa,
eficiente y responsable con el medioambiente.

Reciclado de basura electrénica

Cuando los equipos electrénicos ya no son considera-
dos utiles y son desechados, se convierten en residuos
electronicos, contaminantes y peligrosos para la salud.
Por esto, gracias al aporte de voluntarios de todo el pais
recolectamos, en el marco de la campaia por el dia del
medioambiente, 800 kilos de basura electréonica que fue-
ron donados a las Fundaciones Equidad (Buenos Aires) y
Nodo Tau (Rosario).

Gestidon de residuos

Remanufacturacién de téners

Contamos con un proceso cerrado de compra, rema-
nufacturacion de toéners y venta de carcazas vacias no
reutilizables, implementado a nivel nacional, el cual se
basa en la recarga de los cartuchos con tintas origina-
les siguiendo los reglamentos de la Secretaria de Medio
Ambiente de la Nacién. Como resultado, incrementamos
el porcentaje de téners utilizados que son reciclados al
67% en 2010.

Donacion de mobiliario

Participamos de la iniciativa “Todo sirve” de la Fundacion
Uniendo Caminos (www.uniendocaminos.org.ar) y Mer-
cadoLibre. A través de la Intranet de la empresa infor-
mamos a todos nuestros empleados la forma de donar
mobiliario y objetos en desuso, tanto personales como
corporativos.
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Uso racional de energia

Dentro de nuestras iniciativas de ahorro de energia para
la preservacion del medio ambiente destacamos las
siguientes:

e Apagado de luces al retirarse de cada ambiente.
e Utilizacion de los aires acondicionados a 24°C.
* Apagado de carteles luminosos en horarios no visibles.

e Cierre de puertas en espacios no ocupados para con-
servar la refrigeracion.

e Apagado de monitores cuando no se utilizan la
computadoras.

A su vez, este aino comenzamos a medir el consumo de
electricidad de todas nuestras oficinas del pais con el
objetivo de poder conocer el impacto de las acciones
de concientizacion y prevencion que aplicamos en la
empresa.
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Logros y desafios

Colaboradores del departamento de Asuntos Legales de Manpower Argentina
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Desafio 2010

Clientes

Avanzar en disefio e implementacion de
servicios de consultoria en Discapacidad
como propuesta de valor integral para las
empresas con interés en profundizar el
compromiso con la inclusion.

Grado de
Cumplimiento

mn

Acciones implementadas en 2010
para su cumplimiento

Se llevo a cabo el disefio y la planificacion de la consultoria
en discapacidad, logrando su implementacién en 4 empre-
sas cliente.

Incrementar la interaccion de Manpower
con sus diversos publicos a través de redes
2.0 (Twitter, Facebook, y LinkedIn)

mn

Lanzamos nuestros perfiles corporativos en Twitter,
Facebook y LinkedIn abriendo nuevos canales de dialogo e
intercambio con nuestros grupos de interés.

Trabajar fuertemente sobre los resultados
de la encuesta a clientes 2009 aspirando a
elevar mas aun algunas de las calificaciones
obtenidas en atributos centrales a nuestros
servicios.

Optimizar los procesos de informacion y
control de nuestra nueva aseguradora de
riesgos del trabajo.

mn

mn

En la encuesta a clientes 2010, se alcanzaron altos niveles
de satisfaccién en atributos estructurales, conservando las
mejoras alcanzadas en 2009.

Candidatos y Asociados

Realizamos todos los procesos que garantizaron el funcio-
namiento de la nueva compaiia aseguradora.

Implementar el programa global de
Manpower de la Experiencia del Candidato,
con el propésito de brindar a nuestros
candidatos una experiencia diferenciadora,
aplicando su version 2.0.

Continuar desarrollando nuestro  Plan
Integral de Conciliacién fortaleciendo el rol
del Comité y atendiendo especialmente a
los colectivos de riesgo

mn

mn

Se brindaron herramientas a gerentes y supervisores para
liderar en la aplicacion de la Experiencia del Candidato.
Asimismo, se reforzaron los conceptos generales de este
Programa y se informaron nuevos lineamientos a todos los
empleados de la compafia para que brinden una experien-
cia diferenciadora a los candidatos.

Empleados

El Comité de Conciliacién continué con su esquema de
reuniones mensuales y desarroll6 espacios de monitoreo y
seguimiento del Plan Integral de Conciliacion enfocandose
especialmente en los colectivos de riesgo. Realizamos
encuestas y grupos de enfoque.

Implementar un Programa Nacional de Recono-
cimientos para el personal.

m

Disefiamos conjuntamente con un grupo interdisciplinario
y de distintos niveles jerarquicos el Programa Nacional de
Reconocimientos que sera implementado en 2011.

Conformar un equipo multidisciplinario, de
trabajo con el objetivo de realizar un diagnés-
tico de la cultura organizacional referido al
cumplimiento de procesos y de la palabra.

mn

Realizamos el relevamiento y analisis, y lanzamos el progra-
ma apoyado por medio de campafias comunicacionales,
talleres de reflexion y seguimiento, abarcando a toda la
organizacion.

Implementar el Programa de Liderazgo
Manpower para todos los niveles de mando
de la organizacién.

mn

43 Gerentes y Directores participaron de este Programa
que incluyd instancias de capacitacion, monitoreo y
coaching. Ademas, 25 Jefes de casa central asistieron a
una reunién donde se expuso el Modelo Global de Lideraz-
go de Manpower y se realizaron actividades de concienti-
zacion. Los Supervisores de sucursales recibieron esta
capacitacion de parte de sus Directores y Gerentes.

,I Realizado

,, En proceso

,I Pendiente




LOGROS Y DESAFIOS

Desafio 2010

Proveedores

Avanzar en la detecciéon y andlisis de
emprendimientos de grupos vulnerables
a ser incorporados como organizaciones
proveedoras bajo una perspectiva de
compras inclusivas y responsables que
fomenten el desarrollo local.

Grado de
Cumplimiento

m

Acciones implementadas en 2010
para su cumplimiento

Incorporamos a dos proveedores bajo este perfil: MediaPila
y Red Activos.

Desarrollar encuentros de Didlogo con
Proveedores y de Capacitacion en temas
de Sustentabilidad.

mn

Organizamos un didlogo en Santiago del Estero con 10
proveedores locales y una capacitacion en temas de RSC
en Buenos Aires de la que participaron 6 proveedores.

Implementar un sistema para automatizar
procesos y datos, obteniendo informacion
mas precisa y fidedigna.

Comunidad

Lanzar un Programa de reinsercion laboral
con foco en personas mayores de 45 afios en
alianza con organizaciones socias.

m

mn

Analizamos sistemas ya existentes en el mercado y
comenzamos a trabajar en el desarrollo de un médulo
propio, cuya expectativa de implementacion es 2011.

Lanzamos el Programa “Mayores Talentos. Valorando la
experiencia” en alianza con Asociacion Civil Diagonal y
Fundacion CIPPEC.

Fortalecer el trabajo comunitario en torno a la
problematica del trabajo infantil en las comu-
nidades rurales de Mendoza.

mn

Realizamos un relevamiento y censo de la comunidad y dos
instancias de diagndstico participativo en la comunidad
rural mendocina de Calise (Tupungato).

Desarrollar un ciclo de actualizacién para
voluntarios sobre tematicas de inclusion
laboral y diversidad.

Realizar una campafia de concientizaciéon en
seguridad vial e impacto ambiental de los
vehiculos corporativos.

mn

mn

Realizamos, entre marzo y noviembre, encuentros
mensuales de intercambio y formacién junto a Asociaciéon
Civil Diagonal, Fundacion SES, Asociacion Civil Doncel y
Fundacion Cimientos. Participaron 61 voluntarios de
Ciudad de Buenos Aires y GBA.

Realizamos una campafa sobre manejo responsable y
cuidadoso con el medio ambiente a través de una pieza
grafica con consejos que se distribuyé a los empleados que
manejan vehiculos corporativos.

Realizar una campafia de concientizaciéon
sobre disposicion de basura electrénica,
propiciando la reutilizacién y el reciclado por
parte de organizaciones sociales dedicadas
a tal fin.

Gobierno

Avanzar en la contribucion al debate sobre
politicas publicas con especial énfasis en las
problematicas del colectivo de personas
mayores de 45 afios desempleadas, a través
del apoyo al trabajo de organizaciones
socias y la instalacion del tema en la agenda
de entidades y asociaciones que integramos.

mn

n

Para el Dia Internacional del Medio Ambiente realizamos
una campania de recoleccion de basura electronica en casa
central y todas las sucursales.

Acompafnamos a Fundacién CIPPEC y a la Asociacién Civil
Diagonal en la investigacion “Diagndstico y recomendacio-
nes de politicas publicas sobre poblacion argentina de
45-70 anios en situacion de riesgo y vulnerabilidad”.

M oo

,,, En proceso
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Desafios 2011

Expandir nuestro portafolio de soluciones innovadoras en recursos humanos a través
del desarrollo de propuestas de valor agregado, basadas en una acabada compren-
sion de la estrategia de negocio y necesidades de nuestros clientes.

Ofrecer un servicio de atencion telefonica centralizado y estandarizado para clientes y
asociados, para canalizar sugerencias, consultas y reclamos; con el fin de ampliar los
canales de didlogo ofrecidos manteniendo una comunicacion mas fluida con nues-
tros publicos clave.

CLIENTES

Generar una herramienta de comunicacion digital para acercar a nuestros clientes
informacion valiosa acerca del mundo del trabajo, basandonos en nuestro conoci-
miento y experiencia.

CANDIDATOS
Y ASOCIADOS

Mejorar la satisfaccién de nuestros asociados con la calidad de nuestra atencién
basandonos en el resultado del indicador NPS (Net Promoter Score).

Reemplazar nuestro portal web de reclutamiento por una plataforma mas amigable
para nuestros candidatos y mas eficiente para nuestros selectores.

Formar el Comité de Diversidad de Manpower con el objetivo de institucionalizar un
espacio permanente de intercambio y formacién para promover la gestion de la diver-
sidad dentro de la organizacion.

Desarrollar un plan de capacitacion a lideres para acercarles herramientas que les
permitan gestionar la conciliacion de la vida laboral y familiar en sus equipos.

EMPLEADOS

Implementar la primera etapa del programa “Fomentando Espacios de Aprendizaje”,
dirigida a los Instructores Internos de la compafia, con el objetivo de garantizar la
coordinacion y la alineacion a los estandares de capacitacion de Manpower.

Continuar con el programa de visitas a proveedores, con el fin de detectar oportuni-
dades de beneficio conjuntas.

Lanzar un Newsletter dirigido a nuestros proveedores con informacién sobre temas
de sustentabilidad para acercarlos a la tematica y establecer valores compartidos
como base para la relacion.

PROVEEDORES

Revisar y optimizar nuestros procedimientos y herramientas, para lograr la mejora de
eficiencia y automatizaciéon de procesos, desarrollando mejores practicas.

Mantener o superar el involucramiento del 20% de staff de Manpower como vo-
luntarios corporativos y que el 20% de los voluntarios sea, a su vez, mando de la
organizacion.

COMUNIDAD

Ampliar la oferta de capacitacién para candidatos con discapacidad, afianzando la
Escuela de Formacion Laboral y replicando los cursos en el interior del pais.

MEDIOAMBIENTE

Designar un referente interno que coordine la gestion ambiental de la compafiia y
elabore un plan de accioén.

Profundizar la mediciéon de indicadores que nos permitan avanzar en la gestion
ambiental.

Fortalecer el relacionamiento con Oficinas de Empleo y nuestra contribucion como
expertos en el mundo del trabajo, en programas sociales de inclusion laboral.

GOBIERNO

Sostener la participacion activa en el Consejo de Directivos de Asuntos Publicos de
CIPPEC para incidir en la formulacién de politicas publicas a través de una organiza-
cion referente, contribuyendo al fortalecimiento de su rol.
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/il Reportado
J/I Parcialmente reportado
/! No reportado

Principios | Estado

Indicadores GRI del Pacto del

Global Indicador

1. VISION Y ESTRATEGIA

1.1 Declaracién del maximo responsa-

ble sobre la relevancia de la soste- m 8
. nibilidad para la organizacién y su
Este Reporte de Sustentabilidad 2010 estrategia.
d.e Manpower Ar.ge'j‘t!na fu.e e!aborado 1.2 Descripcion de los principales im- 8-9,
siguiendo los principios e indicadores pactos, riesgos y oportunidades. m 13-15,
propuestos por la Guia G3 de la Inicia- 17,
tiva de Reporte Global (GRI - Global 6871
Reporting Initiative), 2. PERFIL
alcanzando un Nivel de Aplicacion “B”. 2.1 Nombre de la organizacion. m 4
2.2 Pnnqpales marcas, productos y/o m 45
servicios.
2.3 Estructura operativa de la
‘pﬂ.ﬁl Cy organizacion. m 45
o ‘5'4 Los indicadores — —
& > marcados en azul 2.4 Localizacion de la sede principal de
= ' 3 la organizacién m M
= B¥ - muestran el cum- 9 :
Q\ ﬁ plimiento con los 2.5  Numero de paises en los que opera
w Principios del Pacto la organizacién y en los que desa- m 6
Mundial de las rrolla actividades significativas.
APOYAMOS Naciones Unidas
EL PACTOD MUMDIAL 2.6 Naturaleza de la propiedad y forma
o m @
juridica.
2.7 Mercados servidos. m 5-7,52
2.8 Dimensiones de la organizacién
informante. m 67
Prl ﬂCI plOS del Pac‘to G |Oba| 2.9  Cambios significativos durante el
i . periodo cubierto por la memoria en m )
de NaC|OneS U n |daS el tamafo, estructura y propiedad
de la organizacion.
2.10 Premios y distinciones recibidos. m 21

Principio 1 Las empresas deben apoyar y respetar 3. PARAMETROS DEL REPORTE
la proteccién de los derechos huma- N
nos proclamados internacionalmente. Perfil del Reporte

Principio 2 Las empresas deben asegurarse de 3.1 Periodo cubierto por la informacién m 10
no ser complices de abusos a los de- contenida en el Reporte.
rechos humanos. 3.2 Fecha del Reporte anterior mas m @

Principio 3 Las empresas deben sostener la liber- reciente.
tad de asociacion y el reconocimiento ; e

3.3  Ciclo de presentacion de Reportes.
efectivo del derecho a celebrar con- P P m “
tratos colectivos de trabajo. 3.4  Punto de contacto para cuestiones m 28-79

Principio 4 Las empresas deben sostener la elimi- relativas al reporte o su contenido.
nacién de togas Ia_s formas de trabajo Alcance y cobertura del Reporte
forzado y obligatorio. — -

Principio 5 Las empresas deben sustentar la abo- 8.5 Proceso de definicion del contenido m 10-11
o X L . del Reporte.
licién efectiva del trabajo infantil.

Principio 6 Las empresas deben sostener la elimi- 3.6 Cobertura del Reporte. m 10-11
naCIri')n deldlscrlmlng’CIon respecto del 3.7 Indicar la existencia de limitaciones m 10-11
empleo y fa ocupacion. del alcance o cobertura del Reporte.

Principio 7 Las empresas deben apoyar un
abordaje cauteloso de los desafios 3.8 Aspectos l’qug pueda}n afectar la m (5)
ambientales. comparacion informativa.

Principio 8 Las empresas deben implementar ini- 3.9 Técnicas de medicién para elaborar 7,28,
ciativas para promover mayor respon- los indicadores. 34, 44,
sabilidad ambiental. nm 51,52

Principio 9 Las empresas deben alentar el desa- 56é55 £
rrollo y la difusién de tecnologias que
no dafien el medioambiente. 3.10 Efecto de la reexpresion de informa- m 5)

Principio 10 Las empresas deben combatir la cién de Reportes anteriores.

corrupcion en todas sus formas,
incluidas la extorsion y el pago de
sobornos.
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TABLA DE INDICADORES GRiI
Y COMUNICACION SOBRE EL PROCESO 2010

/Il Reportado
J/l Parcialmente reportado
/Il No reportado

Principios | Estado Principios | Estado
Indicadores GRI del Pacto del Indicadores GRI del Pacto del
Global Indicador Global Indicador
3.11 Cambios significativos relativos a 4.14  Relacion con los grupos de interés mn 10-11,
periodos anteriores en el alcance, la m ®) que la organizacion ha incluido. 23-25
g%ae:ﬂrgazgzser:itlo::so?tz valora- 4.15 Base para la identificaciéon y selec- 10-11,
: P porte. cién de grupos de interés con los m 23-25,
indice del contenido GRI que la organizacion se compromete. (12)
3.12  Tabla de contenidos GRI. m 72-77 4.16 Enfoques adoptados para la inclu- 11,
sién de los grupos de interés. 14-15,
Verificacion 28-29,
3.13 Politica y practica sobre verificacion m 46-49,
11, (7)
externa. 51-53,
56, 57,
4. GOBIERNO, COMPROMISOS Y PARTICIPACION 61
CON LOS GRUPOS DE INTERES 4.17 Aspectos de interés surgidos a tra- 11, 46,
41 Estructura de gobierno de la mn 12-13, vés de la participaciéon de los gru- 47,52,
organizacion. 8) pos de interés y respuesta de la m 55,
4.2 Indicar si el presidente del maximo organizacion. 5?1 :?)1’
érgano de gobierno ocupa también m 9)
un cargo ejecutivo. INDICADORES DE DESEMPENO ECONOMICO
4.3  Indicar el nimero de miembros -
del méaximo organo de gobier- Enfoque de Gestion m 68
. . m (10) A
no que sean independientes o no EC1  Valor econémico directo generado y m 6-7. 59
ejecutivos. P) distribuido. ’
4.4 Mecanismos de los accionistas EC2 Consecuencias financieras y otros Principio
y empleados para comunicar re- P) riesgos y oportunidades debido al P m (14)
; g m 14,011 = P 7
comendaciones o indicaciones al cambio climatico.
méximo drgano de gobierno. EC3 Cobertura de las obligaciones de la
4.5  Vinculo entre la retribucion de los P) organizacion debidas a programas " (15)
miembros del maximo érgano de de beneficios sociales.
gobierno, y el desempefio de la or- m 14 - - T
ganizacion, incluido su desempefio EC4 Ayudas flnancu_eras significativas re- m (16)
social y ambiental. P) cibidas de gobiernos.
46  Procedimientos impl EC5 Rango de las relaciones entre el S
. plantados para 13 @ lario inicial estand | salari Principio m (17)
evitar conflictos de intereses en el m 15 1 6 sajario Inicial estandar y el salario 1
maximo érgano de gobierno. . minimo local.
47  Procedimiento . EC6 Politica, practicas y proporcion de
. para determinar la >
capacitacién y experiencia exigible " . P) ?;ngczggespondmnte a proveedo- m (18)
a los miembros del maximo érgano :
en temas de sostenibilidad. EC7 Procedimientos para la contratacion
: o P) local y proporcién de altos directi- ER(glelfe]e]
8 Eggilgga;c&oenzcs):deugzon y valoresy m 15%16 ;g)csa Iprocedentes de la comunidad 6 m (19
49 z;oggg;emrf ; g)asr: :L;n:rz/(;;na? Izr%aer;? EC8 Desarrol_lo eimpacto de las inversiq-
tificacion y gestion, por parte de la m 13 P) ngs en mfraestrucjturlas y los servi- m 7,
organizacion, del desempefio eco- cios pre_st_ado§ p_rlnupalmente para 26-41
némico, ambiental y social. el beneficio publico.
410 Procedimientos para evaluar el EC9 !Entendimiento y ’de.scripci.én .de los 17-20,
desempefio propio del maximo 6r- (A) |rpp§9to§ econémicos indirectos mn 27-41,
gano de gobierno, en especial con m 13 significativos, y su alcance. 60,
respecto al desempefio econémico, 62-63
ambiental y social. _ .
INDICADORES DE DESEMPENO SOCIAL: PRACTICAS LABORALES Y
411 Descripcion de cémo la organiza- L TRABAJO DECENTE
cién ha adoptado un planteamiento FATEeE m 8,17, W
o principio de precaucion. v 34,71 Enfoque de Gestién m 44-45
412 Principios o programas sociales, 10, 18- Empleo
ambientales y econémicos desarro- 20, 27, LA1  Desglose de empleados por tipo de m 43
llados externamente. m 30-41, (P)  empleo, por contrato y por region.
56?3 %07 LA2 N° total de empleados y rotacion Principio
! (P)  media de empleados, desglosados 6 m 43
4.13 Principales asociaciones a las que 19, 20, por grupo de edad, sexo y region.
pertenezca (tales como asociacio- 29, 31, . N
nes sectoriales) y/o entes naciona- mn 33, 1::)‘3 Ble nzﬂmos s.omaIeS para los em-
les e internacionales a las que la 35, 37, pieados con Jorr_1a_da corr_1p|(_-:ta, des- m (20)
organizacion apoya. 39, 41, glosado por actividad principal.
62-63
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Indicadores GRI

Principios
del Pacto
Global

Estado

del

Indicador

Principios | Estado
Indicadores GRI del Pacto del

Global Indicador

Relaciones empresa/trabajadores

LA4  Porcentaje de empleados cubiertos
P) por un convenio colectivo.

LA5  Periodo(s) minimo(s) de preaviso
P) relativo(s) a cambios organizativos.

Salud y seguridad en el trabajo

LA6 Porcentaje del total de trabajadores
(A que esté representado en comités
de salud y seguridad.

LA7 Tasas de absentismo, enfermeda-
P) des profesionales, dias perdidos y
numero de victimas.

LA8 Programas de educacién, forma-
P) cion, asesoramiento, prevencion y
control de enfermedades graves.

LA9 Asuntos de salud y seguridad cu-

Principios
1y3
Principio
3

Principio
1

Principio
1

Principio
1

Explotacion infantil

HR6 Actividades con riesgo de explota-
P) cion infantil, y medidas correctoras. REilplel[e](eF]
1,2,4y5

Trabajos forzados

HR7 Operaciones con riesgo de trabajo
P) forzado, o no consentido, y medi-
das correctoras.

Principios
1,2y4

Practicas de seguridad

HR8 Porcentaje del personal de seguri- delfelle} m

(A) dad formado en derechos humanos. 1y2 @8)

Derechos de los indigenas

HR9 N° total de incidentes relacionados Principios
(A)  con violaciones de los derechos de P m 21,27
- B 1y2
los indigenas y medidas adoptadas.

) Principio

(A biertos en acuerdos formales con 1 -

sindicatos. INDICADORES DE DESEMPENO SOCIAL: SOCIEDAD
Formacién y educacion Enfoque de Gestion m 17-19
LA10 Promedio de horas de formacion al Comunidad
) ano por’ empleado, desglosado por m a4 SO1 Programas y practicas para eva-

categoria de empleado. (P)  luar y gestionar impactos en las m 122'38
LA11 Programas de gestion de habilida- comunidades.

i - m 44-45

(A) des y de formacion continua. Corrupcién
LAT2 Porcentaje ‘?e empleados que reci- SO2 Porcentaje y nimero total de uni-
QY ben e\faluamones regulares del. des- m 45 P) dades de negocio analizadas con RREglleife]le} mn 15-16

empefio y de desarrollo profesional. respecto a riesgos relacionados con 10
Diversidad e igualdad de oportunidad la corrupcion.
LA13 Organos de gobierno corporativo y Princinios SO3 Porcentaje de empleados formados [Elee](6) m 15-16
(P)  plantilla, por sexo, edad y pertenen- P m 12, 43 (P)  en anti-corrupcion. 10

cia a minorias 1yé

’ SO4 Medidas tomadas en respuesta a ERilplelfe]fe] m (29)

LA14 Relacion entre salario base de los . P) incidentes de corrupcion. 10
(P)  hombres con respecto al de las mu- U1 m (24)

! P ! 1y6 Politica puiblica

jeres, por categoria profesional.

S05 Posiciéon en las politicas publicas 19-20,

INDICADORES DE DESEMPENO SOCIAL: DERECHOS HUMANOS

Enfoque de Gestion

Practicas de inversion y abastecimiento

HR1 Porcentaje y nimero total de acuer-

P) dos de inversion significativos que
incluyan clausulas de derechos
humanos.

HR2 Porcentaje de los distribuidores y

P) contratistas que han sido objeto de
andlisis en materia de derechos hu-
manos, y medidas adoptadas.

HR3 Horas de formacion de emplea-

(A dos sobre politicas y procedimien-
tos relacionados a los derechos
humanos.

No discriminacion

HR4  N° total de incidentes de discrimina-
P) cién y medidas adoptadas.

Principios
1,2,3,4,
5y6

Principios
1532533314,
5y6

Principios
1,2,3,4,
5y6

Principios
1,2y6

Libertad de asociacion y convenios colectivos

HR5 Actividades contra la libertad de
P) asociacion, y medidas adoptadas.

Principios
1,2,3

m

m

m

m

m

m

17-19

18-19,
30-35,
40-41

58, 60

15-16,
19, 28,
30-31,
36-37,
46-47,

(29

(26)

P) y participacion en el desarrollo de Principios 30-31,

las mismas y de actividades de 12 Ehdy m 33-37,
X 5,6,7,8,

lobbying. 9v 10 40-41,

y 62-63

S06  Aportaciones financieras y en espe- Princioio
(A)  cie a partidos politicos o a institu- 10p m (30)
ciones relacionadas.

Comportamiento de competencia desleal

S07 N° total de acciones por causas re-
(A) lacionadas con préacticas monopé- m (31)
licas y contra la libre competencia.

Comportamiento normativo

S08 Valor monetario de sanciones, mul-
P) tas y numerototal de sanciones no m

monetarias por incumplimiento de (32)
leyes.
INDICADORES DE DESEMPENO SOCIAL:
RESPONSABILIDAD DE PRODUCTO
Enfoque de Gestion 17,
52-53,
m 56-57,
60

Salud y seguridad del cliente
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TABLA DE INDICADORES GRiI
Y COMUNICACION SOBRE EL PROCESO 2010

/Il Reportado
J/l Parcialmente reportado
/Il No reportado

Principios | Estado Principios | Estado
Indicadores GRI del Pacto del Indicadores GRI del Pacto del
Global Indicador Global Indicador

PR1 Fases del ciclo de vida de los pro- Princioi EN10 Porcentaje y volumen total de agua [Radlelfellel] mn 38)
(P)  ductos y servicios evaluadas en la r|n§:|p|o m 56-57 (A)  reciclada y reutilizada. 8y9
salud y seguridad de los clientes. Biodiversidad
PR2 ,No total 'de. incidentes derlvad'c?s del Principio EN11 Terrenos en propiedad, arrendados
(A)  incumplimiento de la regulacion le- 1 M 33 ;) o gestionados de alto valor de bio- NIl /M (39

gal o delos codigos voluntarios. diversidad en zonas no protegidas.

Etiquetado de productos y servicios

EN12 Impactos en espacios naturales
(P)  protegidos o de alta biodiversidad Naliueisiex:8 /// (39)
no protegidos.

PR3 Tipos de informacién sobre los pro-
P) ductos y servicios requeridos por EEEglaleife]fe} mn

- . (34)
los prqcedlmlentos en vigor y la & EN13 Habitats protegidos o restaurados. Principio
normativa. ® s m (39)
PR4 Ne° total de incumplimientos relati- . . . .
(A)  vos a la informacién y al etiquetado NSRS /// (34) EN14 Estrategias y acciones implantadas S
de los productos y servicios 8 (A) vy planificadas para la gestién de im- 8 m (39)
. pactos sobre la biodiversidad.
iRS Pra thlic?s IC on respecto a la safisfac- m 51__5%’ EN15 N° de especies cuyos habitats se [N
(A) _ cidn del cliente. 55-5 (A)  encuentren en éreas afectadas por nnglplo m (39)
Comunicaciones de marketing las operaciones.
PR6 Programas de cumplimiento de las Emision, vertidos y residuos
(P) leyes y codigos voluntarios en co- m (39) EN16 Emisiones totales, directas e indi-
municaciones de marketing. ®) rectas, de gases d'e sfecto inverna- Priné:ipio m 65
PR7  N° total de incidentes por incumpli- dero, en peso.
Q) miento de las regulaciones relativas m @9) EN17 Otras emisiones indirectas de gases
a las comunicaciones de marketing. ®) de efecto invernadero, en peso Principio 8 m 65
Privacidad del cliente EN18 Iniciativas para reducir las emisio- Principios 66-67
PR8 N° total de reclamaciones en rela- (A) nes de gases de efecto invernadero 78 P 9 m (36)
A cion con el respeto a la privacidad EREglalel[e]fe} y las reducciones logradas. oY
y la fuga de datos personales de 1 m 16,(29)
clientes EN19 Emisiones de sustancias destructo- Filsleifelle) m (40)
. P) ras de la capa de ozono, en peso. 8
Cumplimiento normativo EN20 NO, SO y otras emisiones significa- [Elael[e]fe] m 37
PR9 Coste de multas por incumplimiento (P) tivas al aire por tipo y peso. 8 @7
(P)  de la normativa sobre suministro y m (29) Vert I dual S
uso de productos y servicios. :Epl;l21 el’tI,dO totat deI aguacs| r?S|dua es, I‘In;lplo m @37)
seguln su naturaleza y destino.
INDICADORES DE DESEMPENO MEDIOAMBIENTAL EN22 Peso total de residuos gestionados, [alales]le} m 65-67
Enfoque de Gestién /i 17.66 P) segun tipo y método de tratamiento. 8
. EN23 N° total y volumen de los derrames [allglel/o]le}
Material
ateriates P) accidentales mas significativos. 8 m “1)
EN1 Materiales utilizados, por peso o BEilleife]le] -
P) volumen. 8 m 65 EN24 Peso de los residuos transportados, Princibio
(A)  importados, exportados o tratados s P m (37)
EN2 Porcentaje de materiales utilizados BEilaleile][65] m 65 que se consideran peligrosos.
il que son valorizados. 8y9 EN25 Recursos hidricos y habitats afecta-
EN3 Consumo_ dire_cto de energia por EREilglelle]lo) mn 65 A) dos por vertidos de agua y aguas de Prlnglplo m 37)
(P)  fuentes primarias. 8 escorrentia de la organizacion.
EN4 Consumo indirecto de energia por BEEElyleilelle] m 65 Productos y servicios
P) fuentes primarias. 8 . e .
- - EN26 In|C|at|va_s para mitigar los impac- Principios
EN5 Ahorro de energia debido a la Principios (P)  tos ambientales de los productos y 7.8y9 m (37)
A conservacion a mejoras en la 67, (36 icios. ’
(A) consenvac y j 8y9 m (36) servicios
EN27 Porcentaje de productos vendidos [RElelfelfef mn @37)

EN6 Iniciativas para proporcionar pro- Eriaisles
(A)  ductos y servicios eficientes en el P % m (37)
consumo de energia. Y

P) recuperados al final de su vida util. 8y9

Cumplimiento normativo

EN28 Coste de multas significativas y san- Princioio
67 (36) (P)  ciones no monetarias por incumpli- P m (29)

EN7 Iniciativas para reducir el consumo ilaleile][e}] m
miento de la normativa ambiental. s

(A indirecto de energia. 8y9

Agua EN29 Impactos ambientales significativos Princibio

EN8 Captacion total de agua por fuentes. BEEElelolle] m 65 (38) (A) del transporte de productos y otros P P m 65, 67
(P) 8 bienes y materiales utilizados.

EN9 Fuentes de agua que han sido afec- Principio General

(A)  tadas significativamente por la cap- m (38)

8

n/d

EN30 Desglose por tipo del total de gas- WEglalelle](e5} m

tacion de agua. (A) tos e inversiones ambientales. 7,8y9
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Aclaraciones:

n/d: Significa no disponible durante el periodo de elaboracién de este
Reporte de Sustentabilidad. Se pondrdan en marcha los mecanismos
necesarios para que esta informacion aparezca reflejada en préximos
Reportes.

n/a: Significa que no aplica a las actividades de la empresa.

(P): Indicador principal.

(A): Indicador adicional.

Notas:

1. La sede principal de Manpower INC se encuentra en Wisconsin,
Estados Unidos. La sede principal de Manpower Argentina se
encuentra en Buenos Aires.

2. Manpower, sin estar constituida como empresa en la Argentina, opera
en nuestro pais mediante las siguientes cinco sociedades: Cotecsud
Compafiia Técnica Sudamericana S.A.S.E., Benefits S.A., Ruralpower
S.A., Right Management Argentina S.A., Salespower S.A.

@W

. No hubo cambios significativos durante 2010.

N

. Realizamos el Reporte de Sustentabilidad anualmente. El Reporte
anterior a esta publicacion corresponde al afio 2009.

5. No se produjeron cambios significativos en Manpower Argentina que
puedan afectar la comparabilidad de la informacidn reportada.

6. No se produjeron cambios en el alcance, cobertura y metodologia en
relacion a los Reportes de RSC anteriores.

7. El Reporte de Sustentabilidad 2010 de Manpower no cuenta con una
verificacion externa.

8. Como cumplimiento de la Ley de Sociedades, el Directorio de
la empresa, como 6rgano societario, esta compuesto por los
siguientes miembros: Horacio Pablo De Martini (Presidente), Michael
John Lynch, Mike Van Handel, Alfredo Luciano Fagalde Grondona y
Eduardo Rafael March.

9. El Presidente del Directorio no ocupa una posicion ejecutiva en
Manpower Argentina. El érgano de gobierno de Manpower Argentina
conformado por el Comité de Direccidon es presidido por su Director
General quien cumple funciones ejecutivas.

10. No hay Directores independientes en el Directorio y el Comité de
Direccién.

11. No hay un contacto directo con nuestros accionistas, porque
Manpower Argentina es una filial del grupo Manpower Inc. y no
posee accionistas directos en Argentina.

12. Identificamos los grupos de interés junto al Grupo Operativo
responsable del proceso de recoleccion de informacion publicada
en este Reporte.

13. En cada actividad que desarrollamos, recolectamos testimonios
de los protagonistas que nos ayudan a seguir mejorando nuestros
programas. Algunos de ellos fueron publicados en las paginas 24
y 25.

14. Las actividades de Manpower Argentina no tienen incidencia
significativa en el cambio climatico por lo cual la relacién de éste
con los resultados financieros no son objeto de analisis en la gestion
de la empresa.

15. Manpower Argentina no cuenta con Programas de Retiro para los
empleados. El sistema de jubilacion es conforme la Ley Laboral
vigente en Argentina.

16. Manpower Argentina no recibe ayuda financiera del gobierno.

17. En 2010 las bandas salariales minimas de escala inicial del personal
convencionado y no convencionado se ubicaron un 80,28% sobre
el salario minimo vital y maovil de la Argentina vigente a diciembre
de 2010.

18. Manpower Argentina no tiene una politica formal especifica, pero si
una practica a favor de este esquema que se fue desarrollando sobre
todo en el interior del pais.

19. La legislacion laboral argentina establece un marco de igualdad de
oportunidades y de no discriminacion que no permite formalizar
un modelo de reclutamiento condicionado por pardmetros de
contratacion como podria ser la seleccion por residencia geografica.
El 100% del personal de nivel gerencial y directivo de Manpower
Argentina es argentino.

20. Principales beneficios para empleados permanentes en 2010:
beneficios educativos, plan integral de conciliacion, almuerzos
aniversario de ingreso a la compania, celebracion de fin de afo,
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reconocimiento econdmico por cumplimiento de objetivos,
reconocimiento especial a la trayectoria laboral a partir de los 10
afios de antigiiedad, descuentos y promociones, regalos en fechas
especiales (nacimiento, matrimonio).

2

-

. En 2010, 258 empleados fueron cubiertos por un convenio colectivo.

22. Las notificaciones sobre cambios organizativos se realizan
cumpliendo con la legislacion vigente en nuestro pais.

23. En Manpower Argentina no contamos con acuerdos formales con
sindicatos.

24. No existen diferencias entre el salario base de los hombres con
respecto al de las mujeres.

25. Durante 2010, no hubo incidentes de discriminacion.

26. No se produjeron actividades de la compafiia en las que el derecho a
libertad de asociacion y de acogerse a convenios colectivos puedan
correr importantes riesgos.

27. No se realizaron operaciones identificadas como de riesgo
significativo de ser origen de episodios de trabajo forzado o no
consentido.

28. Manpower Argentina no cuenta con personal de seguridad ni
terceriza este servicio en las oficinas centrales ni en sus sucursales.

29. Manpower Argentina no tuvo antecedentes respecto a este tipo de
reclamos o incumplimientos.

30. Manpower Argentina no realiza aportes a partidos politicos o
instituciones relacionadas. Rechaza la utilizacion de fondos,
propiedad y otros recursos de la compafia para realizar
contribuciones o proporcionar beneficios para candidatos, partidos
o actividades politicas.

3

g

. En Manpower Argentina cumplimos plenamente las leyes y normas
que prohiben los acuerdos que interfieren con la competencia leal y
con frecuencia acarrean sanciones severas, y no toleramos ninguna
conducta que viole estos requisitos. En 2010 no hemos tenido
antecedentes respecto a este tipo de reclamos o incumplimientos.

32. Durante 2010 Manpower Argentina abond la suma de $11.600 en
concepto de multas por incumplimientos vinculados a obligaciones
laborales.

33. No se registraron incidentes.

34. El negocio de Manpower Argentina no se encuentra regulado en
cuanto al tipo de informacidn que la empresa debe suministrar sobre
sus servicios al cliente.

35. Si bien Manpower Argentina no estd adherida a estandares o
cadigos voluntarios de comunicacion y publicidad, nos esforzamos
por presentar sélo informacién exacta y veraz acerca de nuestros
productos y servicios en las presentaciones, las conversaciones con
clientes y el material publicitario y promocional.

36. En Manpower Argentina comenzamos a medir nuestros indicadores
medioambientales en 2010, y por lo tanto no se pueden establecer
ahorros.

37. Dada la naturaleza de las operaciones de Manpower Argentina, este
indicador no aplica a la compania.

38. Manpower Argentina se abastece de agua a través de la red de
abastecimiento publica para consumo de sus empleados, no
afectando fuentes de agua de manera significativa; ni recicla o
reutiliza este recurso.

39. No se registran terrenos adyacentes o espacios considerados dreas
protegidas de alta biodiversidad cercanos a las operaciones de
Manpower Argentina, segun lo establecido por el Sistema Federal
de Areas Protegidas (SIFAP).

40. Si bien el consumo de emisiones de sustancias destructoras de la
capa ozono no es significativo para Manpower Argentina, utilizamos
gases para los sistemas de refrigeracion no contaminantes para el
medioambiente.

41. No se registraron derrames ambientales significativos.



Para mas informacion sobre la gestion de Sustentabilidad de Manpower

Este afio publicamos 2.000 ejemplares del Reporte de
Sustentabilidad 2010. Esta version impresa contiene
informacion relevante para los grupos de interés, selec-
cionada a partir de los didlogos y de factores internos
y externos a la empresa. Si esta interesado en conocer

mas sobre nuestras practicas en sustentabilidad, da-
tos del mercado laboral u otros temas de interés sobre
Manpower Argentina, puede ingresar en nuestro sitio de
Internet www.manpower.com.ar o consultarnos por co-
rreo electrénico a rsc@manpower.com.ar.

-~

N

~

El papel utilizado para la impresion del presente Reporte posee certificacion de Cadena de Custodia PEFC
(Programme for the Endorsement of Forest Certification) y FSC (Forest Setardship Council), la cual verifica a través
de la trazabilidad que la madera utilizada en el proceso productivo procede de bosques gestionados de acuerdo
a criterios de sostenibilidad, garantizando la conservacion de los bosques y la mejora de las condiciones sociales
de los trabajadores forestales y de las poblaciones locales.
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Tu opinién sobre este Reporte de RSC ‘

nos ayuda a seguir creciendo en nuestra

rendicion de cuentas. Te invitamos a que

nos escribas a rsc@manpower.com.ar y

nos cuentes tus sugerencias y expectativas
& sobre este documento.

Proceso de Elaboracion del Reporte de RSC

Coordinacion General: Facilitadores Externos Responsables de Edicion
Gerencia de Responsabilidad ReporteSocial.com Fluotype
Social y Asuntos Publicos .

. www.reportesocial.com www.fluotype.com.ar
Manpower Argentina
www.manpower.com.ar
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