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Engajando Homens
ha Equidade de Géenero

Um quia pratico para liderancas de RH e DIEP

Transformaondo cultura organizacional
a partir de quem ocupa o poder

Para ter uma experiéncia de leitura
melhor, vire o celular na horizontal.




Prefdcio

A construcdo de ambientes corporativos mais
diversos, equitativos e inclusivos ndo € apenas
uma agenda social, mas uma condi¢cdo para a
sustentabilidade dos negocios, para a capacidade

de inovacdo e para a legitimidade das organizacoes
perante a sociedade.

Ja € mais do que evidenciado que: empresas com
maior diversidade de género em suas liderancas
tem ate 25% mais probabilidade de superar

seus concorrentes em lucratividade, alem de

apresentarem maior capacidade de inovacao.

Nas ultimas decadas, vimos
Muitas organizagoes avancarem
nha formulacdo de politicas e
compromissos. Ainda assim,
um desafio persiste de forma
silenciosa ao mesmo tempo
determinante: o engajamento
efetivo dos homens —
especialmente daqueles que
ocupam posicoes de lideranca.

Este quia hasce desse
ponto de inflexado.
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O desafio que ainda
NAo enfrentamos

olo'e

A equidade de género esta diretamente
associada a capacidade das empresas
de inovar, atrair talentos e sustentar
crescimento.

Se a diversidade é estratégica, por que
os homens ainda sao tratados como
espectadores dessa agenda?




Homens ocupam a maior parte
dos cargos de lideranca — e,
paradoxalmente, permanecem
pouco engajados na agenda.

Estudos indicam que programas
de diversidade tém atée 96% mais
sucesso quando homens estdo
ativamente envolvidos, contra
apenas 30% quando ndo estdo. sca

Portanto, engajd-los ndo e algo
complementar, mas estrutural para
gue 0S avangos sejam significativos
e duradouros.

Dados que importam

Empresas com maior diversidade
de género tém 25% mais chance de superar

a media de lucratividade
McKinsey & Company - Diversity Wins, 2020

Empresas com lideranca diversa tém

19% mais receita proveniente de inovacao
Boston Consulting Group, 2018

Programas de diversidade tém:

96% de sucesso quando homens
estao engajados

apenas 30% quando nao estao
BCG

Sem homens, DIEP ndo escadla.
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Um dos maiores obstdculos ndo € a resisténcia
explicita dos homens, mas sua reacado silenciosa.

Pesquisas mostram que 60% dos homens tém
receio de dizer algo errado em discussoes
sobre diversidade (Leanin), eNnquaNto uma parcela
significativa acredita que “ja se fez o suficiente”.



2. UM ASPECTO POUCO OBSERVADO: COMPREENDENDO AS REACOES MASCULINAS

Quando observamos as reacoes masculinas diante da

agenda de DIEP, trés padroes de reacdo aparecem com

bastante frequéncia. Essas reacoes se organizam em “3Ds™:

Desconexado

Alguns homens simplesmente se
desconectam da conversa.

Permanecem em Siléncio ou
participam de forma muito
NCASSIVA.

E 0 momento em que aparecem
frases como:

“Esse tema € importante, mas
acho que diz mais respeito as
mulheres.”

O homem permanece presente,

mMas ndo se envolve na mudanca.

Defensividade

Outros homens reagem com
defensividade.

A conversa sobre desigualdade
pASSA a ser interpretada como um
atague pessodal.

E surgem respostas como:
“Nem todo homem e assim.”
“Agora parece que tudo e
machismo.”

Nesse movimento, o foco deixa de
ser o problema estrutural e passa a
ser d protecdo de sua identidade.

Distanciamento

E ha também o distanciamento
que os faz delegar a
responsabilidade sobre os temas.

Homens que concordam com

a importdncia da pauta, mas se
colocam fora tanto do problema
guanto da solucado.

E o cldssico:
“Concordo totalmente com isso.”
Mas quando uma mulher €

interrompida numa reunido,
nenhuma acdo acontece.



2. UM ASPECTO POUCO OBSERVADO: COMPREENDENDO AS REACOES MASCULINAS

Esses comportamentos ndo sdo apenas
Ideologicos, mas respostas a ameagas
percebidas a identidade.

“Ameacas percebidas”, pois a forma como
adsS mensagens chegam ate eles, por vezes
SOa acusatoria, carregada de julgamento,
reforcando a ideia de “nos contra eles”.

E preciso compreender que os homens
dentro das empresas (assim como todas
as pessods) carregam em suas historias
uma carga de cultura, crencas, modelos de
educacdo, auséncias, traumas, perdas que
moldam suas visoes de mundo. Confrontar
tudo isso exige um enorme movimento
interno que so produz efeito quando
conversas sdo conduzidas com empatia e
acolhimento.

45% dos homens acreditam que “ja
se fez o suficiente” em igualdade de

género
LeanIn.org & McKinsey - Women in the Workplace

60% dos homens tém medo de dizer
algo errado em discussoes sobre

diversidade
LeanIn, 2019

Homens sdo menos propensos
a reconhecer desiqualdades

estruturais

Pew Research Center

Os 3Ds nhao sao resisténcia ideologica.
Sao inseguranca + desconhecimento +

protecao identitdria.
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3. A CONSTRUCAO DA MASCULINIDADE E SEUS IMPACTOS NA LIDERANCA

O modelo de lideranca que trouxe muitos
homens até aqui pode ser o mesmo que
limita o futuro das organizacgoes.

A forma como 0s homens sdo
socializados super valoriza o controle, a
performance e a autossuficiéncia.

No ambiente corporativo, tudo isso se
traduz em estilos de lideranca pouco
abertos a vulnerabilidade e a escuta.

Estudos indicam que lideres que
demonstram vulnerabilidade aumentam a
confianca das equipes em até 35%.

Harvard Business Review

Ao mesmo tempo, culturas
excessivamente rigidas estdo associadas
d menor colaboracdo e maior risco de
burnout.

Homens tém menor probabilidade de

pedir ajuda ho ambiente de trabalho

American Psychological Association

Culturas masculinas rigidas estdo
associadas a:

menor colaboracdo
maior rotatividade

maior risco de burnout

Lideres que demonstram
vulnerabilidade aumentam a confianca

do time em atée 35%

Harvard Business Review
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4. DO DESCONFORTO A RESPONSABILIDADE

Sem desconforto, ndo had transformacado.

Ao mesmo tempo, sem uma direcdo
intencional, o mesmo desconforto
paralisa.

Cerca de 70% das iniciativas de

DEI falham por resisténcia cultural e
comportamental. pelioite (0% dos programas de DEI

, falham por resisténcia cultural e
Isso ocorre porque muitas abordagens

comportamental

acionam o sentimento de culpa e ndo o de Seloitt
eloltte

responsabilidade.

A mudanca exige um deslocamento: Treinaomentos obrigatorios isolados

tém baixo impacto ou efeito reverso

Do julgomento — para a consciéncia
Harvard - Frank Dobbin

Da culpa — para a responsabilidade

Sem trabalhar o emocional e o

desconforto — nao ha mudanca real.




o.
O papel
dos homens
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Quem ocupa o poder
molda o sistema
adinda gque nao tenha
uma percepcdo clara

sobre isso. |



Pesquisas mostram que ate 0% das decisoes de

promocao sdo influenciadas por redes informais.

Center for Talent Innovation

E 0s homens, historicamente, t€m maior acesso a
essas redes e d patrocinadores.

[sso os posiciona como agentes-chave na
manutencdo — ou transformacdo — do sistema.

Quando falaomos de homens como agentes-
chave de transformacdo, costumamos chama-los
de “aliodos”. E € imprescindivel fazer uma clara
distincdo do que e ser aliado na DIEP:

+ Homens aliados ndo sdo salvadores da pauta.

s Nao sao protagonistas da luta das mulheres.

~ E ndo sdo porta-vozes da experiéncia feminina.

Ser um homem
dliado representa
adlgo muito mais
simples e ao mesmo
tempo importante:
reconhecer o
dinamica e assumir
a responsabilidade
pelo sistema do
qual fazem parte.



5. 0 PAPEL DOS HOMENS NA TRANSFORMAGCAO ORGANIZACIONAL

Dados que importam
(0% das decisdes de promocdo ainda

sdo influenciadas por redes informais

Center for Talent Innovation

Homens tém maior acesso a

patrocinadores seniores do que mulheres
Catalyst

O sistema dentro das
organizacoes hao € neutro

e os lideres homens sao
gatekeepers desse sistemaq,
ainda que inconscientemente.
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Da consciencia
a acao:

o modelo RIIC

Consciéncia sem acdo € conforto
e qualquer acao movida sem
consciéncia caracteriza-se
apenas como uma repeticao.
Programas que combinam pratica
e accountability sdo ate 3 vezes
Mais eficazes. &ca



6. DA CONSCIENCIA A ACAO: O MODELO RIIC

Com base nisso, propomos o modelo RIIC

para estruturar essa jornada em direcdo

uma atuacdo mais consciente. O modelo

agjuda a transformar homens de meros

espectadores em aliados consistentes:

Reconhecer

Primeiro, reconhecer que
vivemos em um sistema
que historicamente
concentrou has MAos
dos homens e gque iSso
tambem aparece nas
organizacoes.

Investigar

(ou desenvolver consciéncia)

O segundo movimento
e desenvolver
consciéncia sobre
como essas dindmicas
aparecem Nas

interacoes do dia a dia.

Interromper
Este movimento € decisivo.

E quando o homem deixa
de ser observador e
comecga a interromper
pequenas dindmicas de
desiqualdade quando elas
acontecem.

Criar ambientes
seguros

E 0 quarto movimento

€ o0 de contribuir para

a criacdo de ambientes
onde mulheres possam
participar de forma plena
e exercer sua lideranca.



6. DA CONSCIENCIA A ACAO: O MODELO RIIC

Consciéncia sem
pratica nao muda

Programas com prdtica +
accountability t&m até 3x mais comportamento.

eficdcia

BCG

Mudancas de comportamento
exigem:
consisténcia (ou repeticdo)
reforco social

exemplos visiveis

London Business School




7.
Onde a cultura
realmente se constroi




A desigualdade ndo estd apenads

Dados que importam

nas politicas. E possivel percebé-

las, diariomente, nhas decisoes

. . Mulheres recebem menos feedback
invisiveis que sdo tomadas Nos

aciondavel e mais feedback de personalidade

corredores corporativos.
McKinsey

Estudos mostram que mulheres

recebem menos feedback Homens sdo promovidos com base em potencial

acionavel e sdo promovidas

com base em performance Mulheres, com base em performance

comprovada, enquanto oS comprovada
HP / LeanlIn

nomens sdo promovidos por

ootencial. McKinsey / LeanIn

Essas microdecisdes sustentam
padroes estruturais.

A desiqualdade estd nas
decisoes invisiveis do dia a dia.
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8. A IMPORTANCIA DA INTERVENCAO ENTRE PARES

A mudanca cultural que as
organizacoes precisam €
acelerada quando os homens
influenciam outros homens.

Pesquisas indicam que homens
sdo mais receptivos a feedbacks
vindos de outros homens. catalyst

Infelizmente, isso ainda € reflexo
da cultura patriarcal em que
vivemos ate os dias de hoje.

A boa noticia € que ambientes
com intervencado ativa
apresentam maior seguranca

psicologica e menor incidéncia de

comportamentos inadequados.

Harvard

Homens sdo mais receptivos a
feedback de outros homens em

temas de comportamento
Catalyst

Ambientes onde had intervencao

ativa tém:

< menos assedio

> mais sequrancga psicoldgica

Harvard

A mudancga escala quando
homens influenciam homens.
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9. DO APOIO SIMBOLICO AO USO CONSCIENTE DO PODER

Equidade ndo se constroi apenas com intencado.

Como aponta Joanne Lipman, em “Escute o

que ela diz”, a desiqgualdade de género nas
organizacoes NAo Se sustenta apenas por
atitudes explicitas, mas por padroes estruturais
que definem gquem tem acesso a oportunidades,
visibilidade e redes de influéncia.

Mulheres com patrocinadores

tém 23% mais chance de

avancar na carreira

Catalyst
Nesse contexto, apoiar a equidade ndo € apenas y
uma questao de posicionamento, mas € uma Homens sdo mais
guestao de decisdo. Sdo as escolhas cotidianas frequentemente patrocinados
que determinam quem avanca, guem e visto e informalmente
guem permanece d margem. Center for Talent Innovation

Mulheres com patrocinadores tém 23% mais
chances de avancar na carreira. Catalyst

Ainda assim, homens sdo mais frequentemente
patrocinados informalmente.
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10. O PAPEL ESTRATEGICO DE RH E DIEP

Para que isso aconteca

de forma consistente, as
Oorgonizacoes, representadas
pelas dreas responsaveis pelos
programas de DIEP, cultura e
desenvolvimento tambem tém
um papel importante.

Apenas cerca de 25% dos programas de DEI

envolvem homens de forma estruturada. sca

Homens precisam de espacos estruturados para
refletir sobre poder, lideranca e equidade.

Ta, mas eles sempre estiveram nos espacos de
decisdo e poder, precisam de mais espacos, é
iISso?

Este € um guestionamento muito comum nas
empresas que sentem que ad agenda da equidade
chegou em um platd de avanco.



10. O PAPEL ESTRATEGICO DE RH E DIEP

Programas com homens, rodas de
conversa e workshops ajudam a criar
esse tipo de reflexdo, pois, quando
conduzidos de forma adequada,
permitem gque os homens envolvidos
possam falar entre pares sem

serem julgados, compartilhem suas
vulnerabilidades e, por algum momento,
possam deixar suas performances e
simplesmente serem humanos.

Apenas 25% dos programas
de DEI envolvem homens

ativamente
BCG

Programas com abordagem
especifica para homens tém

maior adesdo e impacto
Deloitte

Sem estratégia especifica

— homens permanecem
ha periferia da agenda
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11. CULTURA ORGANIZACIONAL COMO PROCESSO CONTINUO

No fim das contas, a equidade de
género ndo € apenas uma gquestao

de inclusao. Tambem envolve
transformar a forma como o poder

é exercido dentro das organizacoes.

E importante ter em mente que Cultura
Organizacional ndo muda por meio de

campanhas pontuais em datas especificas,

mMas sim por meio de consisténcia e
intencionalidade.

Cerca de 80% das iniciativas de mudanca

cultural falham por falta de consisténcia.
McKinsey

O comportamento da lideranca € o
principal fator de definicdo cultural. peloitte

80% das iniciativas de mudanca

cultural falham por falta de

consisténcia
McKinsey

Cultura € definida

principalmente por:
comportamentos
da lideranca

sistemas de recompensa
Deloitte




12.
Sustentando o
transformacao

Sem estrutura, o mudaonca ndo se
sustenta. Sem consisténcia, o que
gueremos que seja transformado
estruturalmente se torna apenas
uma iniciativa para riscarmos da
nossa lista de tarefas.




12. SUSTENTANDO A TRANSFORMAGCAO

Desta forma, programas sao lancados, campanhas
sdo comunicadas, treinaomentos sdo realizados.

E, por um periodo, € possivel perceber um
movimento. Mas, sem estrutura e sem a necessaria
consisténcia, esse movimento perde forca pouco a
pouco ate dissipar-se por completo.

Sustentar a transformacdo exige compreender
gue cultura organizacional ndo muda por eventos
pontuais. Uma mudanca estrutural ocorre no longo
prazo. Isso significa sair da légica de “iniciativa”
e entrar na logica de “sistema®.

Empresas que avancam de forma mais
consistente na agenda de equidade
compartilham algumas caracteristicas:
definem metas claras, acompanham
indicadores, criam mecanismos de
responsabilizacdo e, principalmente,
integram a equidade as decisoes de
negocio, hdo apenas dos discursos
institucionais.

Empresas com metas
claras de diversidade tem
até 2x mais progresso.

McKinsey



12. SUSTENTANDO A TRANSFORMAGCAO

Da mesma forma,
transparéncia e
accountability sao fatores
criticos de sucesso.

BCG

Mas had ainda um elemento adicional que

merece atencdo especial: a coeréncia.

Quando hd desalinhamento entre discurso e

pratica — por exemplo, quando a empresa fala

de equidade, mas promove sempre 0S mesmos

perfis, a credibi
comprometida,

idade da agenda e rapidamente

00IS € percebida como o que

ficou conhecido globalmente como diversity

(ou equality) washing,.

Sustentar a transformacado, portanto, ndo €

apenas uma gquestdo de manter iniciativas

ativas. E garantir completo alinhamento entre:

o que se diz

O que se mede

0 que se recompensa

e 0 que, de

fato, se faz no dia a dia



12. SUSTENTANDO A TRANSFORMAGCAO

Nesse contexto, o papel das

Dados que importam

liderancas, especialmente dos homens
em posicoes de poder, torna-se
dinda mais critico. E € exatamente
aqui que reside a questdo chave: a
transformacdo dos homens precisa
ocorrer em um movimento genuino

de dentro para fora. Do contrdrio, ndo
serd auténtico e ndo se sustentard ao
longo do tempo. Serdo suas decisoes,
repetidas ao longo do tempo, que
consolidam novos padroes.

E sdo esses padroes que, pouco a
pouco, vdo redefinindo e construindo
a cultura que se almeja.




12. SUSTENTANDO A TRANSFORMAGCAO

Trate o tema como estratégia de
hegocio, hdo como uma agenda
paralela, nem como ativismo.

Fale COM homens, nao SOBRE homens.

Antecipe os 3Ds e nao readja a eles.

. Troque a culpa por responsabilidade.

. Traga o tema para o dia a dia.

Use pares como agentes de influéncia.

Desenvolva habilidade de intervencao.

. Conecte com identidade e trajetoria.

. Crie mecanismos de accountability.

10. Sustente ao longo do tempo.
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13. O FUTURO DA LIDERANCA

O futuro da lideranca serd definido pela
capacidade de revisdo ndo apenas de execucdo.

85% dos lideres acreditam que diversidade
sera critica para o futuro dos negocios. peloitte

Empresas inclusivas tém até 2x mais inovacgao
e maior probabilidade de lideranca de
mercado. sca

A pergunta nao € se

oS homens devem
participar, mas, sim,
como escolherao faze-lo.




Consideracoes

finais
A transformacado cultural comeca
Nna consciéncia, ganha forma

na pratica e se sustenta na
consisténcia. Engajar homens

R hessd jornada nao € apenas
®
®.0,° hecessdrio, mas decisivo para
o &6 6 6 & o o .
° o uma cultura de DIEP auténtica e

traonsformacional.



Capitulo BOnus

MdSCUIi“idﬂde Uma leitura a partir de
. ° Trabalho dos Homens

Poder e Lideranca

de Paul Kivel,
por Felipe Requido

(Men’s Work, traduzido por Felipe Requicio)




MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

Por que falar de

masculinidade no mundo Paul Kivel, em Men’s Work (Trabalho
.. dos Homens, na edigdio em portugqués),
COI‘pOI‘GtIVO * propoe uma reflexao fundamental:

Falar de equidade de género sem falar de

masculinidade € tratar apenas metade da equacdo.

, S E esse treinamento ndo acontece
Durante decadas, o debate organizacional “ ,
. .. apenas de forma explicita. Ele € cultural,
concentrou-se, com razao, na ampliagdao de , . e
: continuo e, muitas vezes, invisivel.
oportunidades para mulheres. No entanto, pouco

Se avangcou ha compreensdo de como oS homens

sdo socializados e como essa socializacdo impacta
diretamente o exercicio do poder.



MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

A “Caixa do Homem?”:
o treinamento invisivel

Kivel descreve o conceito da “Caixa do
Homem® como um conjunto de regras ndo
escritas que orientam o comportamento
masculino desde a infancia.

Entre elas:
ndo demonstrar vulnerabilidade
evitar emocoes consideradas “fracas”
buscar controle e dominio
competir constantemente

evitar pedir ajuda

Essas regras ndo desaparecem na vida
adulta. Elas sdo levadas para dentro das
organizacoes.

No contexto corporativo, essa “caixa” se
traduz em padroes valorizados — muitas
vezes confundidos com competéncia:

seguranca constante
assertividade elevada
resisténcia emocional

foco exclusivo em resultados



MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

Masculinidade e poder:
uma relagao estruturante

A reflexdo
(Trabalho ¢

central de Men’s \Work
0S Homens) ndio € apenas

sobre com

E sobre sis

de decisdo

nortamento individual.

tema.

Homens, historicamente, foram
nosicionados mais proximos dos espacos

. Isso cria uma relacdo direta

entre masculinidade e poder.

No mundo

corporativo, essa relacdo se

manifesta em padroes como:

reproducado de perfis
semelhantes em cargos de
lideranca

validacdo de estilos de lideranca
homogéneos

manutencdo de redes informais
de influéncia




MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

O mito da
neutralidade

Um dos pontos mais
relevantes trazidos por Kivel €
d ideia de que muitos homens
acreditam estar atuando de
forma neutra.

No entanto, a neutralidade, em
sistemas desiguais, tende a
reforcar o status quo.

No contexto organizacional, isso
significa que:

ndo questionar um padrao
tambem € uma escolha

ndo intervir em uma situacado
tambem € uma acao

ndo redistribuir oportunidades
tambem mantem desigualdades



MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

Da consciéncia a escolha

Kivel propoe que o trabalho dos
homens ndo € negar sua trajetoria, mas

compreendé-la.

Isso implica reconhecer:
como fomos ensinados a ser homens
quais comportamentos internalizamos

COMO esses comportamentos
Impactam outras pessodas

Redefinindo lideranca a partir
da masculinidade consciente

Uma lideranca alinhada a equidade de género nao
exige que homens deixem de ser quem sdo.

Mas exige que ampliem suas possibilidades de
atuacao.

Isso inclui:
integrar vulnerabilidade como forca
desenvolver escuta ativa
compartilhar poder de forma intencional

revisar padroes automadticos de decisdo



MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

O papel das organizagcoes
nesse processo

Se a masculinidade é construida socialmente,
ela tambem pode ser transformada
coletivamente.

Organizacoes teém um papel central nesse
movimento do:

criar espacos sequros de reflexdo para
homens

legitimar novos modelos de lideranca

reconhecer e valorizar comportamentos
inclusivos

alinhar incentivos com praticas equitativas

Conectando com a pratica:
por onde comecar?

A partir das contribuicoes de Men’s Work, algumas
direcoes prdticas emergem:

criar espacos estruturados de didlogo entre
homens

trabalhar a consciéncia sobre socializacdo
masculina

desenvolver habilidades de intervencdo e escuta

conectar masculinidade com impacto no negocio



MASCULINIDADE, PODER E LIDERANCA

Consideracoes
finais

A transformacado da cultura
organizacional passa,

necessariamente, pela
tronsformacdo das formas

° o, COMO exercemos o poder.
o O ~ ..
o o , E isso inclui, de maneira
o
el " central, a forma como os
o . ’ . o oy

oo o A T EE S & E. a partir dai, construir novas possibilidades

o de lideranca, mais conscientes, mais

eXistir nesse poder.
inclusivas e mais alinhadas com os desafios

do nosso tempo.
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Para encerrar,
um convite

O que estd em jogo ndo € apenas a
equidade nas empresas, mas o modelo de
homem gque seguimos reproduzindo,

e conseguentemente, o tipo de sociedade
gue estamos ajudando a sustentar.

Parafraseando José Saramago, “€ preciso
sair da ilha para ver a ilha®. Talvez o

maior desafio para nos, homens, seja
justamente esse: consequir olhar para

a “caixa” que nos moldou de fora dela.

Enquanto estamos dentro,

ela parece natural, inevitavel,
ate invisivel. Mas € somente
gquando nos afastamos, por
meio da reflexdo, do didlogo e
da escutd, que consequimos
enxergar seus limites, suas
regras e os impactos que ela
gera ao nosso redor.
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Esse movimento ndo e simples. Ele exige o ® ° o
coragem para questionar padroes que ® ®
: . . . ® ©
nos trouxeram ate aqui, disposicdo para e @ ®
lidar com desconfortos e, principalmente, PO e © o
responsabilidade para agir de forma : . a ® ®
Ll © PErE B9 Porque, no fim, néio sdo os o ® o
diferente. Mas € tambem nesse : @ @
: : - discursos que transformam o ©® Ps ®
movimento que reside a possibilidade de . "
- estruturas, sao as praticas ® ®
transformacdo real. ® e ©o ®
sustentadas ao longo do ® ®
O convite, portanto, ndo € apenas para tempo. ® o ©

compreender, mas para agir. Para que
homens em posicoes de lideranca se
tornem agentes conscientes de mudanca,
utilizando seu lugar, sua voz e suas
decisOes para promover equidade no
cotidiano das organizacoes.



O que os homens ganham
com da equidade de genero?

QOO
QOO
OO0




10 argumentos para
engajamento em
foruns executivos

Este apéndice foi desenvolvido
para apoiar liderancas de RH e
DIEP a dialogar com homens

— especialmente em niveis de
diretoria e C-Level — a partir de
uma perspectiva estrategica,

objetiva e orientada a resultados.

Mais do que uma pauta socidal,
o equidade de género também
representa ganhos concretos
para os proprios homens, para
os times e para o hegocio.

1. Times mais fortes
Mais diversidade gera decisoes melhores, reduz
vieses e aumenta a capacidade de inovacado.

'imes diversos sao mais preparados para lidar
com cendrios complexos.

2. Mais talentos disponiveis
Ampliar oportunidades para mulheres aumenta
O dcesso d talentos qualificados. Restringir esse
acesso limita o potencial da organizacado.



3. Ambientes de trabalho melhores

Culturas mais equitativas tendem a
ser mais respeitosas, colaborativas
e produtivas, reduzindo conflitos e
aumentando o engajamento.

. Lideranca mais eficaz

Liderar diversidade exige e desenvolve
competéncias essenciais como escuta,
adaptabilidade e tomada de decisdo em
contextos complexos.

9. Mais liberdade para

oS homens também

A equidade de género reduz a pressdo
por papeis rigidos de masculinidade,
ampliando as possibilidades de
expressao, comportamento e escolha.

6. Pais mais presentes e conectados

Homens ganham mais espaco para exercer
a paternidade de forma ativa. Isso fortalece
vinculos familiares, promove relacoes

mais equilibradas e reduz a sobrecarga
concentrada nas mulheres.

. Empresas mais competitivas

Organizacoes mais diversas apresentam
melhor performance, maior capacidade
de inovacdo e reputacdo mais forte no
mercado.

. Um futuro melhor para

as proximas geracoes
A equidade de género contribui para a
construcdo de uma sociedade mais justa

para filhos, filhas e futuras geracoes.



9. Menos conflitos e violéncias
Ambientes mais equitativos
reduzem comportamentos
agressivos, relacoes toxicas
e situacoes de assedio,
promovendo relacoes mais
saudaveis.

10. Mais saude mental e bem-estar
Culturas mais inclusivas ampliom
0 espaco para vulnerabilidade,
autenticidade e equilibrio,
impactando positivamente a
saude mental dos homens e de
todas as pessoas da organizacdo
e seu entorno.

Como utilizar este apéndice

Estes argumentos podem ser utilizados:
K em dpresentacoes para lideranca

K em conversas com executivos

> em foruns estratéqgicos de DIEP

>k em didlogos diretos com homens

O objetivo néio € convencer pela imposicdo,
mas promover a ampliacdo da compreensdo
de que a equidade de género ndo € uma
pauta de perda (de soma zero), mas uma
agenda de ganho coletivo, humanitaria.

Quando bem conduzida, fortalece
organizacoes, relacoes e individuos.
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