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Embora o interesse por
utilizar modelos flexiveis de
trabalho seja alto, poucos
empregados optam por esta
alternativa. Estudo realizado
pela Bain busca entender
porque isto acontece e propoe
acoes para que os modelos
flexiveis sejam mais efetivos.

Momentos como o que o Brasil passa hoje,

de alta demanda por produtos e servigos e de
falta de profissionais qualificados, tornam

a maioria dos empregos mais desafiadores.
Os funciondrios passam a assumir mais
responsabilidades, trabalhar mais horas e
viajar mais. Neste cenario, é normal que
frustragGes aparecam e que eles passem a
buscar oportunidades em outras empresas.
Na constante guerra por talentos, modelos
flexiveis de trabalho podem ser uma 6tima
ferramenta para atrair e reter os melhores
profissionais. Quando implantados de forma
correta, os modelos flexiveis — definidos como
empregos que permitem que os funcionarios
contribuam em suas atividades profissionais
fora do horério padrio — oferecem virios
beneficios. Eles atraem funcionarios cansados
que buscam qualidade de vida e possibilitam
que os empregados, principalmente
mulheres, continuem engajados e se
desenvolvam nos periodos em que encontram
conflitos para equilibrar o cuidado com filhos
ou com pais idosos e gerenciar um trabalho
de 60 horas ou viagens intensas.

Apesar disso, poucas empresas, até agora,
conseguiram dominar a arte de desenhar
e implementar modelos flexiveis efetivos.
Enquanto varias companhias oferecem
possibilidades como trabalho de meio
periodo, trabalho remoto e licenga, a tGltima
pesquisa da Bain & Company mostra que
isso ndo € o suficiente. Para que o modelo
seja efetivo, as empresas precisam garantir
que ocorram duas coisas: primeiro, devem
desenhar programas flexiveis, que se
adéqiiem a necessidades especificas de

seus funcionarios. Cada profissional busca
aspectos diferentes neste tipo de proposta

e um padrio nio necessariamente atende

a todos. Segundo, as companhias devem
mostrar evidéncias de que estes programas
funcionam e que recebem o suporte dos
gestores. Isso quer dizer que as empresas
devem promover um ntmero suficiente de
pessoas com alto desempenho que tenham
adotado caminhos alternativos de crescimento
para convencer os indecisos, além de
mostrar que os lideres apéiam fortemente
esses caminhos. S6 assim, os empregados
sentem-se confortiveis em pedir e aceitar as
oportunidades que as op¢des de flexibilidade
proporcionam, o que aumenta a ades3o e,
eventualmente, muda a cultura da empresa.
A recompensa pode ser alta: aumento da
satisfacio do funcionario, lealdade e retengdo.
O estudo da Bain mostra como chegar la.

Retendo funciondrios valiosos que
estdo sob grande estresse

A Bain & Company conduziu recentemente
uma pesquisa com mais de 3.300 pessoas
em todo o mundo. Em parceria com 8
universidades, uma associagio de empresas
de executive search e uma organizagio
européia de mulheres profissionais’,
entrevistamos gerentes e profissionais nos
Estados Unidos, Europa, Asia e India. A
amostra é composta por 61% de homens

e 38% de mulheres, mas quase todos tém
uma particularidade em comum: estio

em carreiras muito desafiadoras. Para os
objetivos deste estudo, a Bain adaptou a
lista das 10 caracteristicas de um trabalho
desafiador®

« Fluxo de trabalho imprevisivel
« Ritmo acelerado, com prazos apertados

« Grau de responsabilidades diversas, que
corresponde a mais de uma fungio

« Eventos relacionados ao trabalho fora do
horario comercial

- Expectativa de estar disponivel ao cliente
24 horas/dia

« Responsabilidade por lucros e prejuizos

Quando implantados
de forma correta,

os modelos flexiveis
— definidos como
empregos que
permitem que

os funciondrios
contribuam em suas
atividades profissionais
fora do hordrio
padrdo — oferecem
vdrios beneficios
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« Responsabilidade por mentoring e
recrutamento

« Grande quantidade de viagens
« Grande ntmero de subordinados diretos

« Presencga fisica no local de trabalho de pelo
menos 10 horas/dia

Um trabalho com 5 ou mais destes critérios
se enquadra na definicio de trabalho
desafiador. Dentre os entrevistados, cerca
da metade afirma trabalhar mais de 50
horas por semana, enquanto 40% disseram
lutar com cinco ou mais elementos de uma
carreira desafiadora.

Essas carreiras s3o especialmente dificeis
para mulheres (Figura 1). A pesquisa
constatou que, ao longo do tempo, elas sdo
quase trés vezes mais propensas a largar
uma carreira com 5 ou mais elementos
geradores de estresse do que os homens.
Em outras palavras, as taxas de retencdo de
mulheres caem drasticamente quanto mais
elementos desafiadores — como aumento
de horas ou noites fora de casa por semana

- surgem no seu trabalho. Isso tipicamente
acontece na idade em que gerentes comecam
a assumir papéis executivos. Varios estudos
mostram que a perda de talentos femininos
nesta época podem ser devastadores para o
desempenho da companhias. Isso também
resulta em menos executivas seniores.

Como as companhias podem impedir que
trabalhos estressantes acabem com seus
gestores mais valiosos, sejam eles homens
ou mulheres?

Para chegar a essa resposta, nos
perguntamos aos entrevistados uma simples
questdo: “Qual a probabilidade de vocé
recomendar a sua empresa para um amigo
ou colega?” Essa nio é uma investigacio
banal. Ao contrario, é o coragdo da
ferramenta de fidelidade de clientes da Bain,
chamado de Net Promoter® Score (NPS
®). A partir das respostas a esta pergunta,
em uma escala de o a 10, os entrevistados
sdo classificados em “promotores” (os que
respondem g ou 10) — pessoas que s3o

Figura 1: A medida que as mulheres envelhecem, elas tendem a desistir de trabalhos

desafiadores a uma taxa maior que os homens
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Nota: 23 entrevistados preferiram ndo responder a questdo de género;
47 entrevistados estavam abaixo de 25 anos ou acima de é6 anos de idade

Fonte: Pesquisa modelos flexiveis, n = 3.343
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verdadeiras defensoras da organizacgio e
trazem resultados positivos. Os que dio
notas de o a 6 s3o os “detratores” — que
diminuem o crescimento e a retencio.
Subtraindo a porcentagem de detratores da
de promotores, tem-se o NPS.

Ao contrario dos questionarios de satisfagio
padrdo, o NPS revela a vontade das pessoas
em atestarem sua reputaco pessoal no
produto, servico ou organizacio em questio.
Basicamente, quanto mais alto o NPS, maior

o retorno para a empresa; quanto mais baixo,
mais a¢bes corretivas s3o necessarias. Focando
em uma empresa com pressio pelo alto
desempenho, a avaliagio do NPS pode nio
apenas ajudar a identificar potenciais pontos de
tensdo dentre os seus melhores funcionarios
antes deles “explodirem”, como pode também
ajudar a determinar as melhores estratégias de
Recursos Humanos para manté-los.

Como era de se esperar, o NPS na pesquisa
mostrou que os empregados que trabalham
em companhias que usam modelos flexiveis

tendem a ser promotores mais fortes de suas
empresas e estio mais satisfeitos com seus
empregos. Além disso, os funcionarios que
usaram esses modelos avaliam a experiéncia
como positiva — resultados mostram uma média
de 4,2 em uma escala méxima de 5 (Figura 2).

O mais importante para as empresas,
contudo, foi perceber que a possibilidade de
oferta de modelos flexiveis de trabalho vidveis
— que se encaixam na cultura organizacional
— pode aumentar a reten¢do de homens em
25% e de mulheres em 40%. Essas op¢des
vdo se tornar cada vez mais importantes,

a medida que a préxima gerac¢do de
empregados — chamada Gera¢3o Y- aumente
no ambiente de trabalho. Isso porque, de
acordo com a nossa pesquisa, cerca de 86%
das pessoas da Gera¢io Y afirmaram esperar
flexibilidade do seu empregador.

Quais sdo os elementos de modelos de
trabalho flexiveis efetivos e satisfatérios? Um
achado importante foi que tipos diferentes de
funcionarios preferem modelos diferentes.

Figura 2: Modelos flexiveis de trabalho bem sucedidos aumentam a satisfagdo dos

empregados

Aqueles que tém experiéncias bem sucedidas de trabalho flexivel sGo mais propensos a serem promotores

Net Promoter® Score

40%
22

NPS médio

-------------------- Utilizam modelo flexivel

5 4 3

-------------------- Todos os entrevistados

2 1

Classificacdo de sucesso do modelo flexivel
(1: extremamente mal sucedido, 5: extremamente bem sucedido)

Fonte: Pesquisa modelos flexiveis, n = 3.343



Da mesma forma com
que as empresas
customizam as opgoes
para diferentes tipos de

consumidores, a pesquisa®

mostra que elas também
precisam segmentar os
funciondrios pelas suas
necessidades e, entdo,
desenvolver um conjunto
significativo de op¢des
de trabalho flexivel para
que os funciondrios
possam escolher
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As companhias precisam estudar com
atencdo o que os seus melhores funcionarios
valorizam mais entre as seguintes opcdes:

« Maternidade ou paternidade
Licenga por menos de 1 ano
« Licenca estendida

« Horario flexivel, em trabalho de periodo
integral (ficar “offline” ou indisponivel
das 17 as 20 horas e aos finais de semana,
por exemplo)

« Meio periodo, com salario integral

« Compartilhamento de trabalho, em que
dois funcionérios dividem funcdes e
responsabilidades de um funcionério que
trabalha periodo integral

« Trabalho remoto

Infelizmente, a maioria das empresas tem
um longo caminho a percorrer para acertar
o mix de op¢des. Nossa pesquisa revelou
dois pontos fundamentais que precisam ser
abordados para que os modelos de trabalho
flexiveis entreguem os resultados que
prometem na retenc¢do de talentos: modelos
adaptados que abordam as necessidades-
chave e foco da alta gest3o em assegurar

a visibilidade destes resultados. Vamos
considerar estes dois aspectos em detalhes:

I. Um tamanho Gnico nao serve
para todos: funciondrios preferem
um cardapio de opcoes flexiveis

Da mesma forma com que as empresas
customizam as op¢des para diferentes tipos
de consumidores, a pesquisa mostra que elas
também precisam segmentar os funcionérios
pelas suas necessidades e, entdo, desenvolver
um conjunto significativo de opgdes de
trabalho flexivel para que os funciondrios
possam escolher. Ferramentas de feedback,
como NPS, grupos de discussdo com
empregados e outros canais, tanto formais
quanto informais, podem ajudar a determinar
quais opg¢des sdo mais desejadas e efetivas.

Cada organizagdo terd os seus proprios
segmentos, dependendo da industria e do
perfil de trabalhador. Mas hi alguns pontos
comuns. Analisando a pesquisa, que possui
dados de diferentes indastrias, demografias
e classifica¢es, encontramos quatro
segmentos, cada um com necessidades
distintas, que os entrevistados identificaram
de uma lista de mais de 12 caracteristicas
associadas com os modelos de trabalho
flexiveis (Figura 3)4.

Os quatro segmentos determinados pela
nossa pesquisa consideram tanto o estagio
da carreira quanto a necessidade de
previsibilidade, ainda que todos revelem
populag¢des altamente ambiciosas. Em
outras palavras, todos querem crescer o
maximo possivel, mas estdo dispostos

a seguir diferentes rotas e tempos para
atingir seus obijetivos.

O primeiro grupo é o dos “cagadores de
apoio”, um grupo que procura maior apoio
da lideranca na flexibilizacdo da jornada,
bem como mais companheiros na utilizagdo
do programa. Outros fatores importantes
para eles s3o trabalhos desafiadores e
habilidade para atingir resultados tangiveis
e de alto valor. Porém, atualmente, eles
acreditam que n3o hé rotas alternativas
para eles dentro da empresa. Divididos
igualmente entre homens e mulheres, eles
representam potenciais desertores.

Em seguida, vém os “fas casuais”. Eles
apreciam a existéncia de modelos flexiveis
para outras pessoas agora e, para eles,

no futuro. Mas, neste exato momento,

o que eles mais querem é crescer. Por
enquanto, portanto, se importam pouco

com previsibilidade, em estar disponivel
constantemente ou em ter rotinas de viagens
freqiientes. Guiados pelo trabalho, pelo menos
na disposi¢io em fazer sacrificios, eles s3o
divididos em 60% homens e 40% mulheres.

O préximo grupo é o “botdo de pausa”.
Eles n3o necessariamente sentem que
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Figura 3: Entrevistados foram divididos em quatro segmentos, cada um com necessidades

e prioridades especificas

Cacadores

de apoio

Fés casuais

Botdo de pausa

Entusiastas 4

de caminhos
alternativos de carreira

Descricao ® Procuram apoio da ® Buscam ® Mais maduros, e Geracdo mais
cultura empresarial. contfinuamente autoconfiantes, jovem que busca
Mais provével por progressdo buscam carreiras mais previsibilidade
de estarem em na carreira, com desafiadoras e do que trajetéria de
empresas sem oferta poucas preocupacdes recompensas carreira
de flexibilidade ou com viagens ou atrativas, mas com
baixa utilizacdo do previsibilidade interesse em ter
modelo licenca do trabalho
Mais ® Apoio da lideranga ® Apoio do supervisor e Desafios ® Remuneragdo justa
importante ¢ Apoio do supervisor ¢ Desafios * Resultados tangiveis ¢ Desafios
(maioria) o Desafios o Resultados tangiveis ® Remuneragdo justa @ Apoio da lideranca
¢ Resultados tangiveis ~ ® Remunerag&o justa e Suporte da * Aumenfo da
lideranga previsibilidade
Mais ® Apoio do supervisor ¢ Promogdo ® Resultados tangiveis  ® Aumento da
importante ¢ Apoio da lideranga * Mentor-Opgdes de ¢ Desafios previsibilidade

(relativamente) ¢ Apoio do chefe atividades fora do ® Remuneracdo justa * Nao estar &
imediato trabalho disposicdo

® Massa critica ® Menos viagens
Menos ® Opgdes de ¢ Aumento de ¢ Apoio do supervisor ¢ Promocdo
importante atividades fora do previsibilidade e Apoio do chefe ¢ Resultados tangiveis
(relativamente) trabalho o Estar & disposicéo imediato o Desafios

® Menos viagens ¢ Apoio da lideranca

Modelo flexivel ¢ Baixa preferéncia ® Hordrio flexivel e Llicenca ¢ Trabalho meio-
que melhor se por um modelo periodo

adapta especifico; quer prova

de que o modelo
pode funcionar

Fonte: Pesquisa modelos flexiveis, n=3.343

alcangaram seus objetivos nem que estdo
desacelerando permanentemente. Ainda
procuram lidar com trabalhos desafiadores
em busca de remunerag¢io proporcional

e resultados excepcionais. Mas também
consideram fazer um intervalo, em funcoes
menos exigentes, ou uma pequena licenca
para recarregar as baterias. Com a permissido
da lideranca para ter o tempo necessario
fora, eles voltardo mais fortes do que nunca.

“Entusiastas de caminhos alternativos

de carreira” estdo no extremo oposto de
necessidades de flexibilidade de trabalho

do que os “fis casuais”. O que eles mais
querem sio duas coisas: previsibilidade em
sua vida profissional e um ntimero de horas
de trabalho mais razoaveis. Na realidade,
eles estdo dispostos a abandonar uma
trajetéria de crescimento mais rapida, para

ganhar essa seguranca. Para eles, menos é
mais. Menos horas a disposicio e na estrada
os manterd como contribuidores, com
vontade, nas suas atuais empresas.

Atender a toda essa populacdo, escolhendo
entre as opgdes, pode ser dificil. As
companhias precisam entender as
necessidades e, entdo, melhor adaptar

o cardapio aos seus funcionarios alvo,
assim como fariam com suas propostas

de valor para os clientes alvo. Hoje, as
opg¢des mais utilizadas pelos entrevistados
sdo trabalho remoto, horarios flexiveis,
licenca maternidade/paternidade e trabalho
meio periodo. Os menos usados sdo o
compartilhamento de trabalho, licenca
estendida e a redugdo temporaria da funcdo.

Independente do método que elas oferecem,
as empresas devem trabalhar os aspectos
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culturais para que os programas funcionem — e
os lideres é que devem dar o tom. A pesquisa
revelou que os aspectos culturais so de
longe mais importantes do que as taticas de
oferta de caminhos alternativos de carreira.
Profissionais sobrecarregados sdo reticentes
em relacdo a utilizar os modelos flexiveis de
trabalho: na pesquisa, poucos empregados
interessados no modelo efetivamente o
utilizam. As empresas devem demonstrar
evidéncias reais de compensacio justa,
chances de desenvolvimento e retencio dos
talentos que escolhem trabalhar meio periodo
para que aumente o uso dos modelos e,

consequentemente, a lealdade dos funcionarios.

Il. Oferecer modelos flexiveis de
trabalho nao é o suficiente: deve-se
ter certeza de que eles funcionam

Apesar dos beneficios de aumento da
retencio e de satisfacdo que os modelos
flexiveis de trabalho trazem, um resultado
surpreendente da pesquisa é de que
poucos gerentes com trabalhos altamente
estressantes aproveitam-se desta op¢o.

Menos de um terco dos homens que se
dizem interessados e apenas metade das
mulheres interessadas utilizaram modelos
flexiveis (Figura 4). Em todas as faixas
etarias o nimero de pessoas que utilizou ou
utiliza trabalho flexivel (46% das mulheres
e 25% dos homens) é significantemente
menor que seu nivel de interesse (94% das
mulheres e 78% dos homens).

Por isso acontece? Muitas razdes foram
citadas, incluindo uma percepgio recorrente
de que modelos flexiveis sinalizam o fim de
uma carreira. Uma americana desabafou:
“Eu nio vejo nenhum modelo ou exemplo de
gerentes seniores, em especial que tenham
filhos, que utilizam esses modelos”. Uma
banqueira européia na faixa dos 56-65 anos
afirmou: “Como uma lider sénior, sinto que
os gestores veriam isto como um sinal de
que estou pronta para me aposentar”.

Existem outros fatores inquietantes. Um dos
entrevistados levantou a preocupagio sobre
o gerenciamento de seu tempo: “E dificil
impor limites em um acordo de horarios

Figura 4: Embora o inferesse por utilizar modelos flexiveis seja alto, poucas pessoas de

fato utilizam esta opgdo

Menos de um terco dos homens

e metade das mulheres interessadas
i@ utilizaram modelos flexiveis de trabalho
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i@ utilizaram modelos flexiveis de trabalho

Interesse em modelos flexiveis
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Nota: 23 entrevistados preferiram ndo responder a questdo de género;
47 entrevistados estavam abaixo de 25 anos ou acima de é6 anos de idade

Fonte: Pesquisa modelos flexiveis, n = 3.343



BAIN & COMPANY

Modelos flexiveis de trabalho: como trazer sustentabilidade para um mundo 24 horas?

flexiveis. Como saber em quais horarios
estou disponivel ou ndo para o trabalho?”.

Com tais opinides disseminadas, fica

facil entender porque a maior parte dos
empregados é cautelosa ao optar por
modelos flexiveis. Muito embora 60% das
companhias pesquisadas oferecam opgdes
de trabalho flexivel, esses programas sdo
amplamente utilizados em apenas 18%
dessas empresas (Figura 5).

Esta incongruéncia estatistica é reflexo

de medos e preocupagdes, de acordo

com nossos entrevistados. Grande parte
respondeu que se preocupa com a perda
de respeito em trés niveis — ndo apenas do
supervisor, mas também de clientes e de
pares. Uma consultora que recentemente
optou por um modelo flexivel de trabalho
explica: “Eu acho que nio recebo o mesmo
respeito que meus pares, dado que agora
desempenho uma atividade interna”.
Outro se questiona sobre como manter a
satisfacdo do cliente: “Como funciona um
modelo de horas reduzidas na industria de

servicos, se o seu cliente espera que vocé
esteja disponivel 24h por dia?”

A conclusdo para as empresas é inquietante:
existe uma demanda crescente por modelos
flexiveis vinda de empregados desmotivados.
Contudo, esta populagio julga as opgoes
atuais como insatisfatérias ou culturalmente
inaceitaveis. Esta altima afirmagdo foi
confirmada quando empregados foram
questionados sobre a importincia relativa de
fatores que possam influencia-los a adotar
um modelo flexivel de trabalho. 86% dos
entrevistados indicaram que o suporte da
lideranca é a consideracio mais importante
a ser feita. Em seguida, foram citados como
requisitos trabalho desafiador e salario. Por
fim, com menor relevancia, foram citadas
caracteristicas de um tipo especifico de op¢des
de trabalho flexivel. Colocando em outras
palavras, muitos trabalhadores estressados
parecem buscar a permissdo da lideranca
para fazer uma merecida pausa, sem que isso
atrase seu crescimento profissional.

Figura 5: Apesar de estarem disponiveis, modelos flexiveis de trabalho ainda s@o pouco

utilizados; empregados poderiam beneficiarse do uso em larga escala

Maioria das empresas oferece modelos flexiveis,

mas eles sdo amplamente utilizados
na minoria dessas empresas
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os fl
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modelo flexivel

Fonte: Pesquisa modelos flexiveis, n = 3.343
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Os resultados

da pesquisa séo
conclusivos em
mostrar que o uso
em larga escala de
modelos flexiveis de
trabalho em empresas
com politicas de

RH bem definidas
estd altamente
correlacionado

com a lealdade dos
funciondrios
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Atualmente, muitos gerentes sentem falta
do patrocinio da alta gestdo. Contudo,
ainda anseiam por esta oportunidade. Um
dos entrevistados afirmou: “Ver executivos
respeitados utilizando modelos flexiveis

de trabalho iria aumentar a minha vontade
de, um dia, utilizar tais modelos”. Tal
sentimento representa mais do que um
desejo. Os resultados da pesquisa so
conclusivos em mostrar que o uso em larga
escala de modelos flexiveis de trabalho

em empresas com politicas de RH bem
definidas esta altamente correlacionado
com a lealdade dos funcionarios — e que um
programa de trabalho flexivel faz com que
empregados que estio pensando em deixar
a empresa fiquem propensos a continuar.
Novamente, a pesquisa mostra que taxas

de reten¢do aumentam cerca de 25% entre
homens e 40% entre mulheres.

O que as empresas podem fazer
para tornar os modelos flexiveis de
trabalho mais efetivos?

Dois elementos s3o fundamentais para o
sucesso: (1) um conjunto de opg¢des sob
medida; e (2) apoio visivel da lideranca
combinado com evidéncias claras de que
os modelos funcionam. Este Gltimo ponto,
que indica a necessidade de um sistema

de modelos flexiveis que nio coloca as
aspiragdes profissionais dos empregados
em risco, comega com o comprometimento
dos niveis mais altos das organizagdes.
Com esta promessa feita, empresas podem
rapidamente construir um modelo flexivel
de trabalho alinhado as expectativas de seus
funcionarios, levando em consideracio os
seguintes passos:

« Levantar informacdes dos empregados
com o intuito de entender as necessidades
de modelo flexivel de trabalho dos
diferentes segmentos de trabalhadores;

« Criar um conjunto de op¢des de modelos
flexiveis que enderecem as necessidades de
cada segmento de empregados da maneira
menos custosa;

- Designar, entre a lideranga, um
patrocinador que tenha visibilidade e voz
na empresa;

« Comunicar as opgoes claramente e dar
visibilidade ao programa;

« Desenvolver uma abordagem convincente
de gerenciamento de carreira que ajude
empregados a crescer, entendendo
como os papéis desempenhados no
programa flexivel versus o programa
comum permitira desenvolver as
habilidades necessarias para o crescimento
profissional;

« Fornecer treinamento cultural aos
supervisores, abastecendo-os com
melhores praticas;

« Indicar mentores experientes aos novos
usudrios de modelos flexiveis;

« Dar evidéncia a histérias de sucesso que
encorajam o uso de modelos flexiveis de

trabalho.

Para lideres de empresas, uma de suas
maiores tarefas em uma economia global
com sede por talentos é atrair e promover
aqueles que desempenham acima da
média. Porém, eles também se preocupam
em como reter talentos. Ao facilitar a vida
de empregados que estdo estressados ou
sobrecarregados, empresas conseguem
aproveitar o maximo de seus funcionarios
tanto no curto quanto no longo prazo.

Bons modelos flexiveis de trabalho
comecam com a construc¢io cuidadosa de
requerimentos de trabalho que se adéqiiem
aos diversos segmentos de idade e objetivos
de carreira do pool de talentos de uma
empresa. Resultados tangiveis e intangiveis
sdo claramente percebidos. O retorno
imediato é o aumento nos niveis de satisfagio
dos empregados. Em seguida, isto se traduz
em maior lealdade e, finalmente, em melhor
desempenho e melhores resultados.@
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Modelos flexiveis de trabalho: como trazer sustentabilidade para um mundo 24 horas?

Criando mais lideres femininas pela utilizacdo de modelos flexiveis de
trabalho que funcionam

A pesquisa mostra que a questdo mais imporfante que impede mulheres de continuar na forca
de trabalho tempo o suficiente para conquistarem posicdes de lideranca é a falta de modelos
flexiveis de trabalho que se adéqiem as suas necessidades especificas. Uma conclusdo muito
inferessante é de que a satisfagdo de homens e mulheres em relagdo ao ambiente de trabalho
comeca a divergir a partir de grupos com 40 anos de idade - justamente quando empregados
de ambos os sexos comegam a assumir cargos de lideranga.

O resultado: conforme ressaltado no estudo global feito pela Bain em 2010 sobre paridade de
géneros, mulheres simplesmente desaparecem do alto escaldo da hierarquia corporativa. Em
2009, somente 3% das 500 empresas da Fortune tinham uma CEO feminina. Nossa recente
pesquisa mostra o porqué: a taxa de mulheres que tendem a desistir de trabalhos desafiadores é
mais alta que entre homens. O questiondrio mostrou que mulheres tornam-se infelizes com longas
horas de trabalho antes que os homens e parecem ter menor toleréncia em comprometer-se com
viagens de longa duragdo. O aumento dos desafios na ambiente de trabalho faz com que,
primeiro, elas se tornem detratoras da empresa e, posteriormente, a abandonem.

Uma importante conclusdo: empresas necessitam abordar de forma diferente o relacionamento
com funciondrios homens e mulheres. De fato, ndo somente as mulheres tém duas vezes mais
propensdo a utilizar modelos flexiveis de trabalho do que os homens, mas também tendem a
valorizar opgdes diferenciadas mais do que eles. Empresas que oferecem programas vidveis de
trabalho flexivel podem aumentar a taxa de retencdo de mulheres em até 40%.

Corrigir metade do problema j& é um bom comeco. Mas & medida que o modelo de trabalho
flexivel de uma empresa se desenvolve, também ajuda a satisfazer necessidades mais amplas
de uma sociedade em mutagdo, na qual a promessa de oportunidades iguais estéd misturando os
papéis tradicionais de homens e mulheres. Em outras palavras, com as mulheres mostrando um novo
caminho, empresas podem conseguir resolver a importante questdo de como reter seus melhores
talentos em postos de trabalhos desafiadores. Trabalhos esses que necessitam de grandes talentos.
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4. Para descobrir estes segmentos, foi utilizada a técnica de pesquisa “Maximum Difference Scaling.” (“Dimensionamento da
Diferenga Maxima”, em uma tradugao livre). A “MaxDiff” foi langada no inicio da década de 9o por Jordan Louviere, atualmente
professor da Universidade de Tecnologia de Sydney. A MaxDiff pede aos entrevistados que fagam uma seqiiéncia de escolhas
entre conjuntos de atributos. Pesquisadores comegam por listar os atributos de uma marca ou produto — tipicamente entre 10 e
40 — que representam potenciais beneficios. Em seguida, apresentam conjuntos com aproximadamente quatro atributos por vez,
pedindo aos entrevistados que julguem qual é o atributo mais atrativo e qual é o menos atrativo. Rodadas subseqiientes com outros
conjuntos permitem que os pesquisadores identifiquem a importincia de cada atributo em relagao a todos os outros pelo niimero
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O negécio da Bain é auxiliar empresas a aumentarem seu valor

Fundada em 1973, sob o principio de que os consultores devem medir seu sucesso com base nos resultados financeiros de seus
clientes, a Bain trabalha com times de alta gestdo e acionistas para superar competidores e gerar impactos financeiros substanciais e
duradouros. Nossos clientes tém superado o indice de desempenho do mercado de agdes historicamente numa propor¢ao de 4:1 em

termos de valorizag3o.
Para quem trabalhamos

Nossos clientes sdo tipicamente lideres obstinados e ambiciosos. Eles tém o talento, a vontade e a abertura necessarios para serem

bem-sucedidos. Eles nio estdo satisfeitos com o status quo.
O que fazemos

Ajudamos empresas a identificar suas fontes de valor, criar mais valor, fazé-lo mais rapidamente e sustentar estratégias de crescimento
por mais tempo. Auxiliamos os acionistas e a alta dire¢do a tomar as grandes decisGes em estratégia, organizagio, operagdes, tecnologia,

fusdes e aquisi¢des. Quando apropriado, trabalhamos em conjunto com os clientes para fazer acontecer.
Como fazemos

Reconhecemos que ajudar uma empresa a mudar requer mais do que uma recomendacdo. Entdo, tentamos nos colocar no lugar de

nossos clientes e focar em agdes.
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