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Com mais de mil entrevistados, entre homens e mulheres, o levantamento destaca que empresas com liderancas diversas sao
percebidas como mais inovadoras e abertas a novas solucdes

Bain & Company acaba de lancar a pesquisa Sem atalhos:

o caminho para a representatividade da mulher no topo e

o valor para as empresas, que buscam entender a percep-
¢do da comunidade empresarial sobre a presenca de mulheres
na gestdo corporativa e explorar as principais barreiras para
que elas alcancem o topo. A consultoria ainda aponta as acoes
necessarias para criar um ambiente favoravel a ascensao de
talentos femininos no Brasil.

"Precisamos ressaltar que houve uma evolucédo e a repre-
sentatividade da mulher em cargos de lideranca virtualmente
dobrou nos tdltimos cinco anos, mas ainda esta longe da equi-
dade. Diante do crescente questionamento sobre a validade
dos investimentos em diversidade, a pesquisa destaca a impor-
tancia de liderancas diversas para o crescimento sustentavel
das empresas, expde as barreiras a ascensao feminina e sugere
acdes para acelerar esse avango", observa Luiza Mattos, socia
da Bain responsavel pelo estudo, lider das praticas de Satde
e Customer Experience na América do Sul e responsavel pelo
grupo de afinidade Women at Bain.

Segundo uma andlise da Bain com base nas 250 maiores em-
presas do Brasil, entre 2019 e 2024, o niimero de mulheres CEOs
cresceu de 3% para 6%. Ja a de executivas subiu de 23% para
34% e o de conselheiras aumentou de 5% para 10%. Com base
nesses dados, € possivel verificar que as mulheres comecam a
perderrepresentatividade nos cargos de lideranca quando chegam
a média geréncia, conforme o grafico abaixo.

Vantagens da diversidade

A pesquisa aponta que a implementac¢do de acdes concretas
voltadas a diversidade favorece a equidade de género e, adicional-
mente, fortalece a competitividade, demonstrando que ainclusao
é um motor essencial para o sucesso organizacional sustentavel.

Hatambém a percepcao de que empresas comlideranca diversa
sdo mais inovadoras e abertas a novas solucoes. Além disso, elas
sao, em média, 1,8 vezes mais identificadas como companhias
mais orientadas para a a¢do, com foco na geracio de valor e na
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resultados s mais expressivos, conforme aponta o
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ocupados por mulheres cresceram de 8% para 17%,
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reducio de burocracias. Outras vantagens percebidas sio a in-
corporacao davoz do cliente nas decisoes e a atragdo de talentos.

Falta de aspiracao é mito

Mulheres aspiram e confiam que podem chegar ao topo tanto
quanto os homens e ambos consideram o desejo de participar
de decisOes estratégicas e gerar impacto como os principais fa-
tores de influéncia. Contudo, os homens buscam a lideranca 1,7
vezes mais que as mulheres para atender a pressao social e da
familia e sdo 1,3 vezes mais motivados pelo status associado. Ja
as colaboradoras buscam a lideranga 1,2 vezes mais motivadas
pela oportunidade de desenvolvimento pessoal e equilibrio entre
vida pessoal e carreira.

Geralmente as pessoas tendem a avaliar melhor o préprio género
em comparacao ao oposto. Os homens consideram as mulheres
de forma mais positiva em aspectos de trabalho em equipe, mas
mostram menor reconhecimento em areas ligadas a resolucédo
de problemas. Por outro lado, as mulheres tendem a avaliar
como significativamente mais baixo o desempenho da lideranca
masculina no desenvolvimento dos times. Outra diferenca esta
na percepcao de equidade nos processos de sele¢do e promocao,
que apresenta divergéncias relevantes entre homens e mulheres,
especialmente em posicdes mais séniores.

Quatro acoes para impulsionar a presenca das
mulheres em cargo de lideranca

Para ampliar a equidade de género e garantir um ambiente cor-
porativo mais inclusivo, a Bain ressalta que é necessario investir
em quatro estratégias que enfrentem os desafios estruturais e
culturais, promovendo praticas que impulsionem a diversidade
e a valorizacao do talento feminino:

] Utilizar dados para embasar decisdes: definir estra-
tégias de DEI e monitorar os resultados, sempre que possivel
vinculando-os aindicadores de negdcio paramaximizar o impacto;

2 Revisar processos e iniciativas com impacto de
lideranca: desenhar um plano de acéo especifico para a alta
lideranca, com acdes eficazes e de longo prazo, acompanhado
de metas claras que orientem a organizacao;

3 Comunicar com intenc¢do e construir um ambiente
inclusivo: divulgar objetivos e avancos em diversidade de forma
intencional, promovendo uma narrativa de liderancga inclusiva e
uma cultura de oportunidades iguais para todos;

4 Engajar a lideranca e promover corresponsabilida-
de: identificar aliados e promover o engajamento profundo da
lideranca, aproximando os lideres das solu¢oes, com correspon-
sabilizacao de todos, incluindo o conselho administrativo

Como conclusao, o levantamento da Bain aponta que a imple-
mentacgdo de acdes concretas voltadas a diversidade favorece a
equidade de género e, adicionalmente, fortalece a competitivi-
dade e a inovagdo empresarial, demonstrando que a incluséo é
um motor essencial para o sucesso organizacional sustentavel.



