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INTRODUCAO

FUTURAS ESTRATEGIAS DE TALENTOS:

DIVERSIDADE DE GENERO E LIDERANCA

A medida que a escassez global de talentos se aprofunda, novas formas de envolver e desenvolver os lideres
empresariais de amanha sdo necessarias para oferecer estratégias sustentaveis de talentos para o futuro.

As empresas estio investindo em seus funcionarios, mas esquecem de abordar as questoes pelas quais
as mulheres estao deixando a forca de trabalho e por que as mulheres ainda estao sub-representadas nas
empresas a nivel gerencial.

A questado ndo é mais por que as mulheres deixam o campo de trabalho, mas o que os empregadores
podem fazer para atrair e manter mulheres talentosas em seus negécios.

Esta pesquisa, baseada em um estudo com quase 500 mulheres que trabalham em diversas disciplinas,
explora a eficacia das estratégias atuais para capacitar e promover mulheres no local de trabalho,
examinando pontos como trabalho flexivel, orientacao, lideranca e inclui perguntar as mulheres o que
constitui uma carreira de sucesso.
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SOBRE A ROBERT WALTERS

UMA DAS CONSULTORIAS ESPECIALIZADAS EM
RECRUTAMENTO MAIS IMPORTANTES DO MUNDO

A Robert Walters é uma das consultorias de recrutamento
mais importantes do mundo e se concentra em colocar
profissionais de alto calibre em vagas permanentes

e temporarias em todos os niveis profissionais.

Nossos escritorios no Brasil, Chile e México buscam
selecionar profissionais com padrdes e certificacdes globais
para contratagdes permanentes especializadas nas areas
de varejo, bancos e seguros, contabilidade e financas,
engenharia (industria e cadeia de suprimentos, energia,
imoveis e infraestruturas), Tl e Digital, marketing e vendas e
RH.

Buscamos agregar valor aos nossos clientes por meio de
nossa inteligéncia de mercado. Nossa pesquisa consiste em
conhecimentos e pesquisas sobre 0s principais problemas
de contratacao, tendéncias de recrutamento e informacodes
sobre salarios e bénus.
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ESTUDO DE CASO

Uma das maiores figuras bancarias globais demonstrou 0 compromisso
gue possui com a gestdo adequada e a promog¢ao da diversidade, com
um plano de agao para eliminar as disparidades salariais entre os géneros
e aumentar a representagcéo feminina nos niveis gerenciais.

Este plano inclui trés programas, com objetivos e abordagens diferentes
em diversos niveis de gerenciamento:

m Engaje-se: este programa tem como principal funcao despertar a
ambicdo em mulheres com cargos ndo gerenciais, mas com potencial
para ser.

m Impulsiona: o programa ajuda o progresso profissional das mulheres em
cargos de geréncia média, impulsionando seu crescimento e evitando
sua estagnacdo nessas posicoes.

m Supera: um programa que visa dar visibilidade as mulheres em cargos
de geréncia, para inspirar a proxima geragao de lideres profissionais.

Desde a implementacéo deste plano, 35% das mulheres subiram

para posicdes mais altas de responsabilidade e as classicagoes de
desenvolvimento e desempenho aumentaram. Isso atraiu um grande
numero de profissionais, juntamente com oportunidades flexiveis de
trabalho e boas politicas orientadas para o equilibrio entre vida profissional
e pessoal.
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POLITICAS E ABORDAGENS DE

DIVERSIDADE DE GENERO

86% das mulheres mencionaram que as
politicas de diversidade de género sao
importantes.

No entanto, 4 em cada 10 acreditam que seu
empregador nao possui politicas claras de
diversidade de género.

Sem politicas claras sobre como alcancgar a
diversidade de género, € improvavel que as
empresas tenham sucesso e estardo mais propensas
a ficar para tras da concorréncia a medida que a
guerra global pelos melhores talentos cresce.

As empresas enfrentam dois desafios principais:
o primeiro, desenvolver uma estratégia eficaz
para garantir a diversidade em seus negécios, e o
segundo desafio € comunicar essas estratégias a
seus funcionarios e possiveis funcionarios.

KEVIN GIBSON
CEO LATAM, Robert Walters

melhores talentos.”

“As empresas que ndao conseguem entender as diferentes motivagdes que levam as mulheres a
mudar de emprego correm o risco de perder na guerra por talentos, pois os empregadores que tém
uma estratégia para atender as diferentes necessidades e exigéncias das mulheres garantirdo os

78% das mulheres acreditam que as
empresas devem ter uma abordagem
clara da diversidade no nivel
gerencial

68% das mulheres pesquisadas consideram
importante que as estratégias de diversidade da
empresa sejam apresentadas no momento da
introduc&o no local de trabalho e 78% consideram
que as politicas de diversidade de género devem
estar em andamento para ajudar as empresas a
criarem uma forca de trabalho que represente a
diversidade da comunidade em geral.

Das mulheres entrevistadas, muitas acharam que
as estratégias que focam no individuo, e nao no
género, sdo mais benéficas, com 80% indicando
que programas de mentoria personalizados sao
importantes, em comparacdo com a metade que
favorece grupos de redes especificas de género.
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ESTRATEGIAS DE AQUISICAO

DE TALENTOS PARA MULHERES

26% das mulheres mencionaram que um
melhor equilibrio entre trabalho e vida
pessoal é a principal razao pela qual elas
mudariam de emprego.

No entanto, um trabalho mais gratificante,
um salario mais alto e um melhor
desenvolvimento profissional sao fatores
com quase o mesmo nivel de importancia.

As mulheres pesquisadas foram divididas
quase igualmente em quatro partes em termos
de sua principal motivacdo para mudar de
emprego. Um equilibrio melhor entre trabalho
e vida pessoal, um trabalho mais gratificante,
um salario mais alto e melhores oportunidades
de desenvolvimento profissional eram quase
igualmente importantes.

Isso apresenta desafios e oportunidades para
os empregadores ao projetar suas estratégias
de aquisicado de talentos, mas a mensagem
principal € que uma abordagem universal pode
nao fornecer os melhores resultados.

37% das mulheres pesquisadas
mencionaram que um trabalho
gratificante e enriquecedor é uma
de suas principais prioridades
profissionais

Razoes pelas quais as mulheres em disciplinas
profissionais mudariam de emprego.

Melhor equilibrio entre
vida profissional e
pessoal

Salarios e bonificacoes
mais altos

Responsabilidade
adicional

Um trabalho mais
gratificante

Melhores oportunidades
de desenvolvimento
profissional

Treinamento ou a
oportunidade de
obter qualificacoes
profissionais
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RETENDO TALENTOS

FEMININOS NA EMPRESA

97% classificou pagamento e equilibrio entre
trabalho e vida pessoal tdo importantes quanto a
satisfacao no trabalho.

91% mencionou que um local de trabalho
colaborativo e ético também é importante.

Um trabalho gratificante, um bom equilibrio entre
vida pessoal e profissional e um salario competitivo
sao fatores importantes para as mulheres que
pesquisamos, com 97% classificando esses fatores
tao importantes quanto a satisfacdo no trabalho.

A cultura do trabalho também tem um impacto

profundo na capacidade das empresas de reter
mulheres em suas empresas.

RODOLFO OVIEDO

reduzir as taxas de saida.”

“As mulheres valorizam muito um trabalho satisfatério e gratificante. Garantir que seu processo de
entrevista ajude a identificar os candidatos apaixonados pelo trabalho que vocé realiza pode ajudar a

53% das mulheres que fizeram uma
pausa profissional, sentiram-se em
desvantagem quando voltaram ao
trabalho

As entrevistadas atribuiram grande importancia
a oportunidade de dar feedback regular a seus
empregadores (90%) e de trabalhar para uma

empresa com praticas comerciais éticas (91%).

As empresas devem observar que um ambiente
colaborativo, focado no trabalho em equipe, é
importante para a grande maioria das profissionais
do sexo feminino (91%).

Mais importante, porém, € garantir o apoio a sua
equipe feminina. 44% das mulheres pesquisadas
mencionaram que trocariam de emprego por uma
empresa com uma melhor politica de maternidade.

Country Manager, Robert Walters Mexico
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52 %

das mulheres pesquisadas acreditam que a
dificuldade de retornar ao trabalho apos ter um filho
€ uma das maiores razoes pelas quais as mulheres
estdo sub-representadas na lideranca.

ESTUDO DE CASO
Uma empresa global de FMCG tem como obijetivo tornar-se um
importante destino de emprego para mulheres na Europa. Parte de seu
plano se concentra na criagdo de um grupo de recursos para mulheres
em todas as suas divisbes europeias, que busca capacitar as mulheres da
empresa a usar suas habilidades, conhecimentos e talentos Unicos para
desempenhar um papel importante no sucesso das mulheres dentro da
organizacao.

Também oferecem outros incentivos para atrair e reter mulheres em seus
negaocios, incluindo “horario de verao”, onde os funcionarios podem
terminar o trabalho as 12h as sextas-feiras, se as horas da semana
tiverem sido concluidas, eles tém opc¢des de horario de trabalho flexiveis
e a opcao de trabalhar em casa, bem como férias flexiveis. E, mais
importante, eles também oferecem a possibilidade de compartilhar
trabalhos em cargos seniores.
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POL|’T|CAS FAM|L|ARES E DE 44°% das mulheres pesquisadas

}“ mudariam seu trabalho para
encontrar uma empresa com
melhores politicas de maternidade.

MATERNIDADE

Oito em cada dez mulheres classificaram as opc¢oes As politicas familiares mais
de trabalho flexivel como importantes, mas apenas a importantes para mulheres
metade dos empregadores oferece isso.

Equilibrar a vida familiar e a carreira profissional é uma Ly Acordos de trabalhoflexivels
das principais razdes pelas quais as mulheres estéo sub-
representadas em cargos de geréncia sénior.

' . ﬁ Oportunidade de retornar ao
Mais da metade das mulheres que fizeram uma pausa na trabalho como meio periodo
carreira se sentiram em desvantagem quando retornaram
(53%). 56% tiveram dificuldade em retornar ao mesmo

nivel. Licenca maternidade com
V" @ direito legal

Ter uma estratégia coerente para apoiar a equipe durante

a licenca de maternidade e fornecer uma estrutura para Empregadores que mantém

o retorno ao trabalho é vital para combater a erosao ) 1 @ contato regular com os

observada entre as mulheres que deixam o emprego para I (e GRS e LR
S . maternidade
iniciar uma familia.

CARLA REYES
Senior Manager, Robert Walters Chile

“Oferecer beneficios adicionais de licenca maternidade e garantir que as mulheres permanegcam de
plantdo durante o descanso podem fazer uma grande diferenca para garantir seu retorno ao
trabalho apdés a licengca maternidade.”
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REPRESENTACAO DAS
MULHERES EM LIDERANCA
COMERCIAL

77% das mulheres pesquisadas acreditam
que estao sub-representadas na lideranca
empresarial.

4 em 10 enfatizam a falta de modelos femininos
no trabalho.

Enquanto as mulheres nos niveis inferiores estao
menos convencidas disso, a percepcao permanece
forte em todos os niveis da hierarquia. No geral, 77%
dos entrevistados acreditam que as mulheres estdo
sub-representadas na lideranca empresarial.

A maioria das entrevistadas acredita que a principal
causa de disparidade de género na lideranca é a
preferéncia dos gerentes seniores em promover
homens sobre mulheres.

50% das mulheres pesquisadas
acreditam que pressoes e
compromissos familiares fora
do trabalho sao o que atrasa as
mulheres

No entanto, questdes relacionadas ao retorno

ao trabalho apds o inicio da familia também sao
consideradas influenciadoras do numero de mulheres
em cargos de geréncia. 52% mencionam que a
dificuldade de retornar ao trabalho apos ter um

filho € um fator significativo e 50% das pressoes e
compromissos familiares fora do trabalho é o que
impede as mulheres de progredirem em posi¢cdes de
lideranca.

Mais de um terco das entrevistadas acreditam que
mas estratégias de desenvolvimento profissional e a
falta de modelos femininos também contribuem para
os desafios que as mulheres enfrentam na busca de
posicdes de lideranca.

Por que as mulheres pensam que estao sub-representadas em cargos de geréncia?

57% 52%

Dificuldade em retornar ao
trabalho depois de ter um
filho

Gestores promovem
homens antes de mulheres

50% 34%

Uma cultura no local de
trabalho que nao incentiva
a vida, diversidade,
inclusao e igualdade

Pressoes familiares ou
compromissos fora do
trabalho
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DESENVOLVENDO MULHERES

EM FUTURAS LIDERES DE
EMPRESAS

Nove em cada dez mulheres dizem que um
caminho claro para o desenvolvimento na carreira
é importante.

89% acreditam que os planos de desenvolvimento
personalizado sao importantes para ajuda-las a se
destacar.

A medida em que as estratégias de gestdo de talentos
se concentram cada vez mais na compreensao do
individuo, as empresas tém a oportunidade de criar
estratégias que ndo apenas desenvolvem lideres do
futuro, mas também melhoram a diversidade de género
na lideranca.

Um caminho claro de desenvolvimento profissional é
considerado muito importante para as mulheres que
entrevistamos. Treinamento modular e personalizado
em todos os niveis profissionais, com 89% das
entrevistadas mencionando que esta é uma importante
estratégia de desenvolvimento profissional.

Quando pedimos as mulheres que identificassem o
fator mais importante para ajuda-las a ter sucesso,
35% mencionaram que ter um mentor ou patrocinador,
uma quarta mencionou que programas de treinamento
personalizados seriam mais benéficos para alcancar
seus objetivos profissionais.

Um terco das mulheres acredita
que a falta de modelos profissionais
contribui para menos mulheres em
posicoes de lideranca.

Perguntamos as mulheres: Qual é
a estratégia de desenvolvimento
profissional que mais a ajudaria a
alcancar o sucesso profissional?

B 35% Um mentor ou patrocinador de alto
nivel

B 24% Programas de treinamento
personalizados

M 14% Oportunidades para fazer
conexoes dentro da empresa

14% Um programa formal de fluxo rapido
para funcionarios de alto potencial

13% Um treinamento formal de lideranca
patrocinado pelo seu empregador

12 | Estratégias futuras de talento: Diversidade de género e lideranca



80%

das mulheres entrevistadas consideram que os
programas de orientacdo sao estratégias para criar

diversidade de género |
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DESCOBERTAS

CHAVE

77% % ! 44% V2

das entrevistadas Oito em cada dez mulheres Apenas metade dos das mulheres entrevistadas
acreditam que as mulheres classificam as opgdes de empregadores oferecem mudariam de emprego para
estdo sub-representadas trabalho flexiveis para os opcdes de trabalho flexiveis encontrar uma empresa
na lideranca empresarial pais como importantes para os pais com melhores politicas de
maternidade

Por que as mulheres acreditam estar sub-representadas em cargos de geréncia?

© © 0 ©

57% 52% 50% 34%

Gestores promovem Dificuldade em retornar ao Pressao familiar ou Uma cultura no local de
homens antes de mulheres trabalho depois de ter um compromissos fora da trabalho que nao incentiva
filho vida profissional a vida, diversidade,
inclusao e igualdade

B librio vid balh o Por que as mulheres acreditam que estao
om equilibrio vida-trabalho 97% sub-representadas em cargos de geréncia?
Salarios e bonificacoes

competitivas ‘ ﬁ
Trabalho gratificante e \£ O
compensatorio A —

Marca com valores positivos Por que as mulheres Trabalho mais Salarios e Melhor
e praticas éticas acreditam que estao gratificante bonus evolugéo

sub-representadas em profissional
Uml d balh
m ugarc:ofaggr aat ivg cargos de geréncia?
26% 23% 21% 20%
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53%

das mulheres que fizeram uma pausa profissional,
sentiram-se em desvantagem quando voltaram ao

SOBRE O PROGRAMA DE
EMPODERAMENTO DAS MULHERES
NO LOCAL DE TRABALHO

A pesquisa Robert Walters Empoderando
Mulheres no Local de Trabalho, foi
formulada para criar discussdes e conectar
profissionais, fornecer conselhos para
ajudar as mulheres a alcancarem seu
desenvolvimento profissional, além de
oferecer informagdes aos empregadores

€ empresas sobre como elas podem criar
melhores estratégias e politicas para garantir
a diversidade de género no local de trabalho.
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ENTRE EM CONTATO

Para participar de pesquisas, eventos ou acessar os conselhos e pesquisas mais recentes produzidos
como parte do programa Empoderamento das Mulheres no Local de Trabalho, ou discutir suas
necessidades de recrutamento com mais detalhes, entre em contato com o seu consultor de
recrutamento da Robert Walters, pelo e-mail contato@robertwalters.com ou entre em contato com um
de nossos escritérios:

SAO PAULO SANTIAGO CIDADE DO MEXICO
Rua do Récio Isidora Goyenechea 2915 Piso 2 Av. Paseo de la Reforma 296
350, 4° andar Las Condes Piso 24

Vila Olimpia + 52 2 2402 4901 Colonia Juarez

Séo Paulo 6600

04552-000 +52 55 7100 4777

T:+55 11 2655 0888




AUSTRALIA
BELGIUM
BRAZIL
CANADA
CHILE

CHINA
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www.robertwalters.com.br





