GANHO DE CONSCIENCIA
DAS PRINCIPAIS LIDERANCAS
EXECUTIVAS DAS EMPRESAS

Estaedicdodo Perfilrevelaum ganho de consciénciadas principais
liderancas executivas ao reconhecerem que ha uma baixa presen-
cademulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia e pessoas
LGBTI+ nos diferentes niveis hierdrquicos, em especial nos espa-
cosdetomadadedecisdo. A partirdos niveis de geréncia, aumenta
significativamente a percepcdo de que a propor¢do desses grupos
estd “abaixo do que deveria”, reforcando o entendimento de que
ha um afunilamento hierdrquico. Vale destacar que pessoas com
deficiéncia e pessoas negras sdo as auséncias mais percebidas.

As liderancas atribuem essa baixa representatividade a trés fa-
tores centrais: auséncia de programas de lideranca que impulsio-
nem esses profissionais para cargos mais estratégicos; auséncia
de politicas, a¢des afirmativas e praticas de diversidade e inclu-
sdo; e falta de qualificacdo profissional para os cargos - sendo es-
sas as mesmas justificativas presentes nas edi¢8es anteriores do
Perfil. De acordo com a edicdo atual, as liderancas estdo cientes
das medidas que precisam tomar para mudar esse cendrio. Ha o re-
conhecimentode que faltam as empresas praticas e politicas mais
estratégicas que caminhem em conjunto com a conscientizacdo e
mudancas culturais.

POLITICAS E METAS

No quadro abaixo, veem-se as politicas ou a¢des afirmativas desenvol-
vidas pelas empresas respondentes desde a contratacio de seus empre-
gados eempregadas, visando a promocdo daigualdade de oportunidades
para cargos de alta lideranca.
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- 21,1% tém acdes e metas para pessoas negras

. 7,4% tém acdes e metas para mulheres negras

. 6,3% tém ac¢des e metas para pessoas com deficiéncia

I 3,2% tém acBes e metas para pessoas LGBTI+

I 3,2% tém a¢des e metas para pessoas de 45 anos ou mais

I 2,1% tém acdes e metas para jovens

45 3° ndo estabelecem nenhuma
] % dessas acdes e metas

Os dados e a percepcdo das liderancas empresariais demonstram que € pre-
ciso avancar da consciéncia para a acdo. Apesar do ganho de consciéncia, é ne-
cessario estabelecer politicas e prdticas transformadoras, que tenham metas
de inclusdo robustas. A pesquisa completa do Perfil demonstra que, nas em-
presas que estabelecem metas, as a¢des sdo ainda muito pontuais e se con-
centram em iniciativas de “porta de entrada”. Houve um avanco em trazer as
diversidades nos ultimos anos, mas ainda sem politicas que as elevem a di-
ferentes posicdes e sem considerar as interseccionalidades, o que corrobora
para a manutencdo do afunilamento hierarquico.

Esta edicdo nos encoraja para uma acdo coordenada e estratégica. Embora os
dados ainda sejam alarmantes, eles nos revelam a importancia de atrelar as
acOes de diversidade, equidade e inclusdo sob a perspectiva interseccional,
respeitando os direitos humanos e atuando de forma coletiva e articulada
com os diferentes atores sociais.

BAIXE AQUI A VERSAO COMPLETA
DO PERFIL SOCIAL, RACIAL E DE
GENERO DAS 1.100 MAIORES
EMPRESAS DO BRASIL E SUAS
ACOES AFIRMATIVAS - 2023-2024.
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PERFIL MEDIO POR NIVEIS HIERARQUICOS
NAS MAIORES EMPRESAS DO BRASIL

Esta edicdo do Perfil possibilitou desenvolver reflexdes sobre a presenca
e a distribuicdo das diversidades nos diferentes niveis hierdrquicos das em-
presas, demonstrando que houve avancos gracas ao desenvolvimento de pré-
ticas e politicas de diversidade. Entretanto, esta pesquisa também permitiu

PROPORCAO DE GENERO E COR OU RACA POR CARGO (EM %)

compreender que ainda ha um afunilamento hierdrquico, resultando na invi-
sibilidade dessas diversidades, principalmente, nos espacos de alta lideranca.
Observa-se aqui a prevaléncia do perfil considerado “padrdo na sociedade”
(homem branco, sem deficiéncia, 45 anos ou mais, provavelmente cis e hete-
rossexual), que ainda predomina nos principais espacos de tomada de decisdo.

Realizando o mesmo exercicio para identificar o “perfil médio padrdo” pre-
sente nas1.100 maiores empresas do Brasil, é possivel identificar o menos pre-

sente: mulher, negra ou indigena, com deficiéncia e LGBTI+". A faixa etdria se
coloca como uma barreira adicional, mas é importante sempre partir da pre-
missa de que a questdo étnico-racial no Brasil perpassa todas as demais. E sdo
essas mulheres que ainda ndo estamos vendo de forma ascendente nos prin-
cipais espacos de tomada de decisdo, segundo este Perfil Social, Racial e de
Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil - 2023-2024.

ALTA LIDERANCA

MEDIA LIDERANCA

CARGOS DE ENTRADA

CONSELHO DE
ADMINISTRACAO?

Perfil médio:
Homem, branco, sem
deficiéncia, com 45 anos
ou mais, curso superior
e/ou pés-graduacdo/
mestrado e 7 anos de

EXECUTIVO GERENCIA SUPERVISAO,
Perfil médio: Perfil médio: CHEFIA OU_
' : COORDENACAO

Homem, branco,
sem deficiéncia,
com 42 anos,em
média, curso superior
el13 anos e meio
de empresa,

Homem, branco,
sem deficiéncia, com
45 anos ou mais,
curso superior ou
pés-graduacdo/
mestrado e 11 anos de

Perfil médio:
Homem, branco, sem
deficiéncia, com 38 anos,
em média, curso superior
e 9anos de empresa,

CuUrso superior e com7 anos

TRAINEE®

Perfil médio:
Mulher, negra
(preta ou parda),
sem deficiéncia,
29 anos, em
média, entre o curso
superior e a pos-

ESTAGIARIO

Perfil médio:
Mulher, branca,
sem deficiéncia,

com idade de

22 anos, em

média, entre
o ensino médio

QUADRO
FUNCIONAL

Perfil médio:
Homem, negro (preto ou
pardo), sem deficiéncia,
com 37 anos, em média,
entre o ensino médio e o

empresa, em média empresa, em média em média em média de empresa, em média graduacdo/mestrado e 0 curso superior

77 26,9 9
HOMENS
BRANCOS

16,8 19,9 18,4 28,3
MULHERES
BRANCAS

4,3 23,7 28,7 17 20,5
HOMENS NEGROS
(PRETOS E PARDOS)

1,8 3,4 9,2 15,3 22,4 53,7
MULHERES NEGRAS
(PRETAS E PARDAS)

(o) 0,1 0,1 0,1 0,2 (o) 0,1
HOMENS
INDIGENAS

(o) o 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
MULHERES
INDIGENAS
PROPORGCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA POR CARGO (EM %)
HOMENS QUE NAO
TEM DEFICIENCIA 73,8 73,6 61,2 60,6 53,8 25,5 44,8
MULHERES QUE NAO
TEM DEF|C|ENC|A 19 25,6 37,1 38,4 42,6 72,7 54,9
HOMENS COM
DEFICIENCIA® 6.8 0,6 1,2 0,6 2,2 0,7 0,1
MULHERES COM 0,4 0,2 0,5 0,3 1,3 0,9 0,1

DEFICIENCIA*

A andlise foi feita apenas com dados das empresas que contratam trainees.

>~ W =

Devido ao elevado ntimero de empresas que ndo mensuram pessoas LGBTI+ por niveis hierdrquicos, ndo foi possivel o cruzamento do “perfil médio” com esse recorte.
Das empresas que indicaram ter um conselho de administracgéo, é preciso considerar que uma mesma pessoa pode participar de diferentes conselhos, bem como ha conselheiros(as) que apresentam mais de um marcador social.

Tipos de deficiéncia mapeadas na pesquisa: visual, fisica, intelectual, auditiva, psicossocial, miltipla e/ou reabilitada.



