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ao lideres fortes

de 423 empresas nos EUA e os desafios da vida profissional (24% dos

nsey & Company e Leanin.org  homens contra 29% das mulheres) e tomar

mulheres sao melhores do medidas para prevenir ou gerir o desgaste dos

m fornecer apoio emocional funciondrios (16% contra 21%). As mulheres

po Narios (|9% dos homens contra 31% também passam mais tempo contribuindo
dasrsaulheres) e verificar o bem-estar dos fun- para os esforcos de diversidade, equidade e

cionario (54% contra 61%).Além disso, elas sao  inclusao (7% dos homens contra | 19 das mul -
melhores em ajudar os funcionarios a enfrentar  heres).

As pessoas gostam geralmente, de ter mulheres como lideres. Um estudo recente do Resume -
Lab descobriu que 38% das pessoas preferem trabalhar para uma chefe em comparagao com

26% que preferem trabalhar para um homem ( 35% dos entrevistados nao tém preferéncia).
Quando perguntados se sao melhores em lideranga, 38% acreditam que as mulheres superam

os homens, enquanto 35% acreditam que os homens sao melhores em cargos de lideranca.

O preconceito € real t * ’k

Qualificacao e tomada de decisao: um

estudo com 1.529 entrevistados pela Hein -
rich-Heine-University Dusseldorf, na Ale-

manha, descobriu relatos de que mulheres

sao menos qualificadas para a lideranca do

que homens, com base em percepcoes de

como as mulheres pensam e processam as

questoes. 45% dos entrevistados acreditam que as mul
emocdoes ao tomar uma decisao, ao contrario do

A tendéncia da simpatia: estudos p
tendéncia de simpatia quando

as pessoas demonstrarae

mesma dinamica
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O caminho a seguir

* Podemos gerir a nossa linguagem e tendéncias, estando conscientes e tendo discussdes sobre
habilidades, competéncias e capacidades que sejam neutras em termos de género.
* As mulheres podem apresentar os seus proprios talentos, reconhecendo os seus pontos fortes

e demonstrando as suas capacidades todos os dias, em vez de evitar situagdes pelo preconceito
* As mulheres podem cuidar de si mesmas, estabelecendo limites e tirando tempo livre par
maiores nivels de bem-estar e saude mental.

* Podemos usar a nossa influéncia para moldar as condigdes de sucesso e o

apolando e contribuindo para culturas e sistemas com alto nivel de respel

todos os tipos de diferencas.

|0 razoes pelas quais.c
mulhere

~ Traréo ideias transfor -
~ madoras Unicas
Uma meta-andlise comparando géneros,
ostrou que as mulheres sao mais transforma-
lonais, com comportamentos de recompensa
ais contingente do que as ac¢des bidimensio -
4\ nais (gestdo activa e passiva). .

B .

Mulheres
~lideres
- podem ofere -
cer uma melhor
orientacao
Mulheres em cargos Para a geragdo mais jovem,
de lideranca podem di - o poder dos. mocjelos nao
pode ser negligenciado. Inde -

minuir a diferenca sala - . ope pendentemente do género,
rial entre géneros ’A capaq’(.iade de conciliar todos precisam de alguém
Quando homens e mulheres comecam varios papeis que as guie para progredir em
seu progresso do zero, os homens geral - Na vida de uma mulher, conciliar seus diferentes uas carreiras. Para orientar e
mente recebem mais oportunidades que papéls € uma ocorréncia comum. Esses papéls, reinar jovens talentos, as mul-
levam a posi¢oes mais bem pagas. No entan - combinados, ajudam as mulheres lideres a se ajus - eres lideres sao consideradas
to, empregar mais mulheres em cargos de melhores mentoras.
lideranga pode ajudar a alcancar uma meta
mais ampla e diminuir a diferenca salarial de
forma mais eficaz.

tarem rapidamente a novas situagoes e se concen -
trarem em encontrar solu¢oes reais para proble-
mas de trabalho.

Num dos relatérios da McKinsey & Company, em todo o Reino

Unido, uma maior diversidade de género na equipa executiva

senior correspondeu ao maior aumento de desempenho no

seu conjunto de dados.

Para cada aumento de 10% na diversidade de género, os

ganhos antes de juros e iImpostos aumentaram 3,5%, revelando

que as mulheres lideres tém um impacto importante mensura -
vel nos resultados de uma organizacao, fornecendo diferentes
habilidades, perspectivas e diferencas estruturais e culturais que
impulsionam solugoes eficazes.




Lideranca transformadora das mulheres em Africa

Em 2050, a Africa deverd ter a forca de trabalho mais jovem do mundo. No entanto, esses
jovens nao serao capazes de atingir o seu potencial e contribuir para a mudanga transformacio -
nal em suas sociedades e economias sem desenvolver habilidades e capacidades em varias
areas — incluindo cognitivas e nao cognitivas ou “habilidades transferiveis’, sendo estas Ultimas
particularmente importantes para a lideranca.

A juventude africana de hoje operara num mundo muito diferente e globalmente interconecta -
do, onde a geracao e o intercambio de conhecimento sao extremamente rdpidos e a infor -
macao esta disponivel graturtamente. O desafio € traduzir esse conhecimento em informagoes
Uteis aplicdvels a situagdes especificas, para equipar os jovens com educacao de qualidade que
va além da certificacao basica e incluir o desenvolvimento de competéncias de lideranca trans -
formadora, que permitirao alcancgar grandes mudancas a servico de suas sociedades, economias
e 0 mundo em geral.

Where Women Are Most
Likely To Be Your Boss

Countries with the highest share of managers
who are female (2020 or latest available)

Togo &
Nigeria ()
Jordan &

Laos ©

Burkina Faso @

Saint Lucia (A

Cote d'lvoire { ) A lider feminina Betty Mold Iddrisu,
Belize, @), primeira mulher procuradora-geral,
Jamaica &'

Ministra da Justica e Ministra da Edu -
cacao da Republica do Gana, compar -

_ tilha suas 10 principais licdes sobre
StatISta E lideranca no continente e as dificulda -
des que as mulheres tém que superar

para alcancar e permanecer no topo.

* 2016-2020
Source: ILO

|0 Coisas sobre a lideranca das mulheres africanas

|. POUCAS NOTOPO A NIVEIS NACIONAIS E REGIONAIS - MULTIPLAS EM FAMILIA E
NIVEIS INFERIORES

Mesmo com o melhor recorde de todos os tempos de duas presidentes, uma primeira-ministra
e mulheres ocupando 19,79 dos parlamentos em todo o continente, todos concordam que
esse numero € lamentavelmente baixo por qualquer padrao de justica, equidade ou principios
democriticos de participacio. Os paises africanos de Ruanda, Africa do Sul e Mocambique
estao entre os paises com a maior percentagem de mulheres nos parlamentos, mas nao estao
nem perto de onde precisam estar.

2. CAMINHO DIFICIL PARA SUBIR E AINDA MAIS PARA FICAR NOTOPO AO “CHEGAR”
As mulheres africanas sofrem preconceitos sistémicos ao chegar ao topo. Desde nao ser levada
a serio porque os homens acreditam que uma mulher € intrinsecamente menos competente
do que o seu homologo masculino, ateé a incidéncia de assedio sexual tanto no nivel terciario
quanto no local de trabalho.

3.SEM SUPORTE VOCE NAO CONSEGUE

Uma vez que o papel da mulher € geralmente considerado como apoio ao marido e a familia,
os golpes duros e a politica de insultos que geralmente caracterizam a lideranga publica nao sao
palatavels e tais mulheres sao consideradas como trazendo 'vergonha e desgraca' para suas fa -
milias. Mulheres lideres e politicas precisam do apoio de suas irmas, maes, avos, tias, colegas de
classe e nao podem prosperar sem seu apolo ativo e vocal.

4. MUITAS BARREIRAS PARA QUEBRAR APESAR DO PROGRESSO EMVARIAS AREAS
Apesar do progresso notavel, murtos avangos e crescente consciencializagao e acertagao da lide -
ranca das mulheres em Africa, ainda existem muitos obstdculos que impedem a mesma e sua
mobilidade ascendente. Prdticas costumeiras hostis e cruéis em relacao as mulheres, o acesso
desproporcional a educacao e a pobreza endémica que afecta a mulher camponesa rural sao
barreiras que contribuem para manter as mulheres fora de papéis de lideranca.



5.ASTRADICOES NAO DEVEM NOS
DETER - PODEM SER CATALITICAS
Alguns aspectos da tradigao africana
tentam manter as mulheres em siléncio,
subordinadas e cidadas de segunda
classe, mas muitos outros defendem a
dignidade e o respeito sagrado pela fe -
minilidade. A cultura pode ser usada
para nos deter, mas também podemos
molda-la de maneira libertadora.

6. A EDUCACAO, EMBORA DESEJA-
VEL, NAO ETUDO

A educacao de nivel superior € um
pre-requisito desejavel, mas nao neces -
sario, para uma lideranca feminina
bem-sucedida no continente.

et

7.NAO HA SUBSTITUTO PARATRABALHO DURO, CORAGEM E DETERMINACAO

Uma vez que ha um cepticismo arraigado em relacao a capacidade das mulheres de ter sucesso
em ATfrica, I1sso significa, que as mulheres lideres devem trabalhar duplamente para o futuro.

8. NETWORKING E CRUCIAL

As gueixas abundam em todo o continente de que as mulheres lideres nao ajudam a melhorar
o estatuto das mulheres na sua sociedade, mas apenas uma mulher que esteve no topo e deu o
seu melhor para fazer a diferenca, realmente compreenderia as extremas dificuldades de ser a
Unica la em cima.

9.POR MAIS COMPETENTE, EXPERIENTE E PODEROSO, EXISTEM DESAFIOS PECULIARES
A SEREM ENFRENTADOS

As mulheres sao sempre vistas e julgadas como uma 'mulher lider' e nao apenas como uma
'lider'. Mesmo sendo uma africana, uma cidada e uma lider; a 'feminilidade’ continua sendo uma
medida pré-definida da visao mundial da sociedade sobre sua lideranca, multiplicando,os desafios
de ser lider.

10. SIM,AS MULHERES AFRICANAS PODEM
Se ha uma coisa que Betty Mold Iddrisu reconhece e acredita além de qualquer outra, € a capaci -
dade das mulheres de liderar - em qualquer sector e campo ou em qualquer nivel.

Lideranca empresarial e 0 avanco da ODS 5
-'sobre a lgualdade de Género

A igualdade de género € um direito humano fundamental
e Inviolavel. No entanto, as mulheres em todo o mundo

continuam a enfrentar barreiras economicas, socials e
legals significativas a igualdade,sendo mais propensas a es -
tarem desempregadas, sobre-representadas em empregos
de baixa remunerac¢dao, ocuparem menos cargos geren -
Clals, empresariais e de lideranca e, em média, ganhar
apenas // centavos para cada ddlar ganho por homens.
Em |8 paises, os homens podem legalmente impedir que
suas esposas trabalnem. As mulheres continuam a ter res -
ponsabilidade desproporcional pelo trabalho de cuidado
nao remunerado e muitas vezes sofrem discriminacao re-
lacionada a maternidade, também enfrentando desafios
especificos para construir e expandir seus negocios, In -
cluindo a falta de acesso a redes de financiamento e nego -
Clos.

Menos de 9% dos gastos de grandes empresas com fornecedores € ganho por empresas que

sejam propriedade de mulheres.

O sector privado tem um papel importante a desempenhar no avanco da igualdade de género.
Todas as empresas tém a responsabilidade fundamental de respeitar os direitos das mulheres e
meninas, de acordo com os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Dirertos Huma -
nos. As empresas lideres reconhecem que sua maior contribuicao para o ODS 5 € garantir que
cumpram essa responsabilidade e priorizarao a gestao de potenciais riscos de dirertos humanos
de acordo. Os Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPs) fornecem uma estrutura ho -
listica para a accao empresarial e podem fornecer mais orientagdes para as empresas que dese -
Jam contribuir para o alcance da ODS 5.



Como todos os sectores podem avangar na igualdade de género:

* Implementar politicas e praticas livres de discriminagao de genero no local de trabalho, mercado
e comunidade;

* Apolar o emprego das mulheres e lutar pelo equilibrio de género em todos os negdcios e
cadela de suprimentos e em todos os nivels;

* Desenvolver produtos e servicos e implementar praticas de marketing que empoderem as mul -
heres;

* Promover a igualdade de genero por meio de investimentos, iniciativas comunitarias € advocacia.

O que as organizagoes africanas podem fazer para
tornar a diversidade de género uma realidade!?

Muitas organizacdes africanas nao levam as questoes de género suficientemente a s€rio, com
apenas uma em cada trés empresas do sector privado citando a diversidade de género como uma
prioridade do CEO. As mulheres lideres de hoje tiveram sucesso, em grande parte por meio de
uma combinacao de oportunidade e motivagao, e nao por meio de um esforco corporativo coor -
denado para promover a diversidade de género.

Quatro acgdes conscientes irdo ajudar a corrigir o equilibrio de género:

|. Faca da diversidade de género uma prioridade do conselho e do CEO, desenvolvendo e apli
cando uma estratégia coesa para a mesma, comunicando, monitorando e liderando a mudanca.

2.Ancore estratégias de diversidade de género em um caso de negdcios convincente, comunica
do de forma simples e clara para que os funcionarios entendam como vincular seus interesses in
dividuals ao sucesso de um programa de transformagao da diversidade de género.

3. Confronte atitudes limitantes em relacao as mulheres no local de trabalho, abordando o pre
concerto inconsciente, educando funcionario, revisando e alterando processos (por exemplo, re
crutamento e avaliagdes de desempenho) para tornar a tomada de decisGes mals objetiva.

4. Implemente uma estratégia de diversidade de género baseada em factos, desenvolvida em mé
tricas solidas de diversidade de género e que aborde as causas profundas da menor participacao
das mulheres. As métricas incluem nivels salariais, taxas de atrito e razdes para sair; a percentagem
de mulheres que recebem promogdes e os papéis/funcdes, e métricas de sadde organizacional.

5 coisas que mudam quando
vOCe se torna um lider

Ao ser promovido de colaborador individual para
uma posicao de lideranga, seu trabalho passara
por algumas mudancas fundamentais, tanto no
sentido prdtico quanto em termos de Impacto
emocional e psicoldgico. Para fazer uma transicao
bem-sucedida, pode analisar cinco areas-chave:

| ) Amigos nao sao mais amigos: se for promovido para liderar a equipe da qual ja fez parte, pode
ser necessario redefinir relacionamentos, sendo imparcial e colocando alguma distancia profissio -
nal entre vocé e os membros da equipe.

2) O dever de cuidar: antes era responsdvel apenas pelo seu proprio comportamento e desem -
penho, Mas agora, essa responsabilidade se estende a todos os individuos de sua equipe.

3) Gerir recursos: como lider, vocé € um administrador dos recursos da sua organizagao — pes -
soas, dinheiro e ativos. A diligéncia exige que cada decisao optimize 0s recursos a si confiados,
tendo precedéncia sobre sua propria popularidade, medo e interesses proprios.

4) Contribuir de forma mais ampla: juntar-se a uma equipe de lideranca da-lhe uma voz, que apre -
senta uma oportunidade e uma obrigacao. N3ao sera apenas responsavel pelos resultados da
equipe, mas também por contribuir para o valor colectivo entregue pela equipe de lideranca da
qual faz parte.

5) Alinhar-se com a intengao da alta administragao: como lider, nao pode se dar ao luxo de criticar
as decisdes tomadas por quem esta acima, nao significando que nunca pode perguntar “como’” ou
"por que’’, mas, em Ultima analise, fol pago para executar e cumprir a intencao da geréncia.



Os /7 Imperativos de uma Grande Lideranca

As capacidades, disciplina e habrtos subjacentes de uma grande lideranca podem ser aprendidos
e aplicados em qualquer nivel. Incorpora-los no seu kit de ferramentas o mais cedo possivel ajuda -
rd a navegar uma primeira transicao de liderancga, bem como em qualquer transicao futura.

Uma responsabilidade
forte € a chave para uma
execucao bem-sucedida,

sem que surgam lacunas
ou sobreposigoes.

|. Entregue valor
(trabalho)

2. Lide com o conflito
3. Construa resiliencia
4.Trabalhe no nivel certo
5. Domine a ambiguidade
6. Tome grandes decisoes
/. Impulsione a

Por que os lideres inclusivos sao bons
para as organizagdes € Como se tornar um

As empresas contam cada vez mais com equipes diversificadas e multidisciplinares que combinam
as capacidades colectivas de mulheres e homens, pessoas de diferentes herancas culturais e
idades. Mas simplesmente juntar diferentes pessoas nao garante alto desempenho; requer lide -
ranca inclusiva que garanta que todos os membros da equipe sintam que sao tratados com res -
perto e justica, sao valorizados e incluidos, e estao confiantes e inspirados.

Sels tracos/comportamentos distinguem lideres inclusivos de outros:

|. Compromisso visivel: articulam o compromisso auténtico com a diversidade, fazem dela uma
prioridade pessoal, desafiam o status quo e responsabilizam os outros.

2. Humildade: sao modestos em relagao as capacidades, admitem erros e criam espago para que
outros contribuam.

3. Consciéncia: mostram consciéncia de pontos cegos pessoals, falhas no sistema e trabalham para
garantir a merrtocracia.

4. Curiosidade sobre os outros: demonstram uma mentalidade aberta e profunda curiosidade
sobre os outros, ouvem sem julgamento e buscam entender as pessoas ao seu redor.

5. Inteligéncia cultural: estao atentos as culturas dos outros e se adaptam conforme necessario.

6. Colaboragao eficaz: capacitam os outros, prestam atencao a diversidade de pensamento e segu -
ranca psicologica e se concentram na coesao da equipe.
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Uma agenda de integridade progressiva vai além do cumprimento restritivo (o que a lel impede),
complacéncia oportunista (o que a lei permite) e evitar litigios.

O relatdrio de 2022 mostra que apenas um terco (33%) dos entrevistados diz que se comportar
com padrdes €ticos € uma caracteristica importante de integridade, enquanto metade (50%) cita
o cumprimento de leis, regulamentos e cddigos de conduta. E mesmo quando se trata de compla -
céncla, as descobertas do relatorio mostram mais disposicao entre os mais altos escaldes daem -

presa em agir fora das regras.
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JOVITA FAZENDA

Directora para Assuntos Regulatorios
Multchoice Mogambique
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Falamos tantas vezes de mulheres na lideranca e nos parece um tema da actualidade,
e realmente €, como area de foco.

Mas se queremos realmente ter impacto, temos de comecar a desmistificar o que Isto
significa; lembrar as mulheres que as elas sao lideres desde o inicio dos tempos, e que
o que esta no centro das discussdes hoje em dia, nao € o transformar as mulheres em
ideres, mas sim destruir crencas construidas ao longo do tempo de que o papel da
mulher era somente de apoio.

Esta doutrina que retira a confianga da vasta maioria de nds sobre o nosso real papel
na familia, na sociedade, no trabalho.

As mulheres tem sido lideres desde sempre, e € desse poder inato.c
mandar que nasceu a necessidade de criar uma soclalizagao g
nossa propria forga.

Como mulheres, ao descobrir essa vo
outras mulheres os nossos medos
tendam que somos iguais, &
acreditar em si do g
ciedade.
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DIANA SIERRA

Ceo e co-Fundadora da Be Girl

Leacéei"sihipé |s é/\érétten
with?L: for:Love

Being a female entrepreneur and trying to thrive in systems that have not been desig -
ned for females is challenging, but also a great learning opportunity.

Most of the times we are told that we are not ambitious or competitive enough,
however, we are fearless when it comes to defending what we love and we are passio -
nate about: from family, work, projects to ventures, we are filled with fire.

Not the fire that consumes an entire forest to ashes, but the type that creates and
transforms iron into essential tools and beautiful objects.

As female entrepreneurs, we communicate and express our ideas differently, but |
does not limit the drive and strength to achieve the goals that we are set to
true, because as the co-CEO and co-Founder of Be Girl,a company that.d
tainable menstrual products to allow every girls and women to
daily activities and achieve their full potential, | am convinced.t
to achieve our mission. Regardless of all the disbelief, v
volution.

Every day since | started this vent
starts from the concept o

Ofte
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ALEXANDRA VIOLA

Jurista
A Mulher.na: Lideranga

Aquela cerimodnia de despedida, as 08h30 da manha, marcava o inicio de uma nova
etapa na vida daquela mulher. Ela trajava a sua bata branca e com ela inumeros colegas
tragavam o mesmo uniforme. Mensagens de carinho, partilha de memoarias e votos de
prosperidade, enchiam a sala. Despedia-se dos seus colegas, pois passavam mais de 40
anos de servico. Nessa jornada toda a instrtuicao dependia dos seus servigos, sem ter
sido a "Boss”. Havia apolado a murtos e desagradado alguns (nao se pode agradar a
todos).

Por um momento a minha mente perdeu-se: ela iniciou a carreira aos |/ anos numa
provincia de Mocambique €, nesse trajecto passou por varias outras provincias, cres -
ceu em conhecimento, experiéncia e categoria, sem ter sido digna de grande registo e
eco social. Era mae e esposa, 0 marido, de referéncia na sociedade, e os filhos todos
formados e Utels, cada um no seu sector.

Entendi que a Mulher, desde cedo se destaca na lideranga, mesmo sem formagae
demica superior ou grandes “‘cunhas’, basta que conheca a sua identid
missao nos diferentes papéis que desempenha. Seja crianga, jovem
com marido ou nao, ela faz a diferenca. Importa apenas, C
da sua missao. Importa que a sua missao, com eco o
humildade e determinagao, para que venga ot
dades com foco no seu alvo.

Ha mulheres que usam o
casas, € Impoem 3
mulher nat
A muli
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RITA FURTADO

Socia e Administradora da empresa
Home Center, Limitada
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Do certo para o incerto, de uma zona de conforto para o desconhecido. Foi assim
que, em 2016, abracel um dos grandes desafios da minha vida.

Depois de alguns anos atribulados no plano pessoal, com uma carreira profissional na
area de advocacia promissora e inquestionavelmente gratificante, vi chegado o inespe -
rado momento de salvar a empresa que, com enorme sacrificio, havia sido criada em
2002 pelo Pai da“minha’” Mariana.

Dedicacao, inovacao, espirito de equipa e resiliéncia foram, e sao, as palavras que vém
acompanhando estes uUltimos anos da minha existéncia.

No inicio, o sucesso parecia inatingivel. Mas, ao fim de pouco tempo, a imagem.e
novo puzzle, outrora confuso, parecia comegar a aparecer. A criagao de
certo de loja, a coragem para virar a pagina ao estilo até entao se
de Colaboradores (e Clientes!), a dinamizagao dos recu
zacao das infraestruturas existentes foram algumz
tégias seguidas para chegarmos onde hoje s

Nestes ultimos anos, aprendi g
Aprendi a respertar a
mim, haviam e
Aprendi g
e .

#
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TANIA OLIVEIRA

Directora de Servico ao Cliente
do Absa Bank

Lideranga :Femzrtlna

para alemda |gual'dade
dé gen:em .

A verdade € que os tempos sao outros e a figura da mulher deixou de ser vista, dentro
do quesito lideranga, apenas como a “lider do lar”. Hoje, para além do contexto fami -
llar, passamos a ser agenda no mundo corporativo onde ocupamos cargos de gestao
em grandes organizacoes, gerimos grandes equipas € Somaos uma presenca estrategica
dentro das empresas, apesar de ainda sermos em ndmero reduzido.

E importante relembrar, sempre, de onde viemos e para onde vamos. De um caminhar
com evidéncias ndo somente historicas como numeéricas que gritam a necessidade de
evoluir e na qual acabamos por ganhar forca por meio da Agenda 2030, através do
Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) dedicado a temdtica que visa al -
cancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas numa pe
pectiva global.

O ODS 5 faz referéncia que a igualdade de género nao € aper
fundamental, mas a base necessaria para a construcao_c
ro e sustentavel. Porem, € preciso que todos estgj
jectivo, seja estabelecendo metas ou enrai
presas.

A contribuicdo para ¢
dades, o estabg
que, quaf
N
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MARCIA SILVA

Directora RH do Mozabanco

A lideranca dela no
mundo corporativo

E inevitavel admitir o dbvio: quanto mais altos sao os cargos de lideranca, menor € o
nUmero de mulheres que 0s ocupam e que chegam ao topo das organizagoes.

E ela € uma lider que faz parte deste leque de mulheres!
Ela € fiel aos seus principios, aos seus valores e a sua identidade. E segura de si, resilien -
te, perspicaz e sensata.

Investe em si prépria: na auto-estima, no auto-conhecimento e na auto-formacao.
Conhece os seus pontos fracos e onde deve melhorar, mas conhece também os se
pontos fortes, que aprendeu a intensificar, por ser neles onde mora o Impulse
cisa para seguir em frente.
Inspira, influencia e impacta: em equipas, colegas, superiores, fanaili
ela passa, por forca do seu jeitinho especial de ser.

Ela € consciente: sabe que vida de uma
rreira que devem igualmente ser be
por 1ss0, quando surgem Op
dando o melhor de sLe

Tem visae
S
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LORNA GUILANDE
DABO

Advogada Associada na
GDA Advogados
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Hoje, quero vos falar de sapatos. Sapatos!

Sim sapatos! Sel que falar sobre sapatos, a primeira vista pode parecer um tema futil,
mas garanto que nao sera no sentido que estao a pensar.

Nao vou falar de sapatos no sentido literal, ou seja, daqueles que se encontram expos -
tos nas montras das lojas, falo de sapatos no sentido figurado.

Para nés mulheres no mundo juridico, particularmente aquelas que sao advogadas em
escritorios de advogados, apesar de ostentamos lindos saltos altos, esses pode
transformar em verdadeiras botas de combate.

Trabalhar como advogadas, num pais com muito ainda por faze
des que demandam solu¢des de elevada sofisticagao e
faceis de dar resposta considerando o nosso prog
fissao que continua a ser predominantemer

E af que entram os sapatos
passivas e calmas. Uma
ser vista como 2
das a cal

NS
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MARGARIDA COUTO

Presidente da ONG
GRACE — Empresas Responsaveis
Embaixadora da Fundacao SPROWT

Liderabg.af f'eEnirt.lriaf — Ccomo

subir, sem cair, Uma esCada que tem

degraus partidos! (pard depois partir
um “tecto de vidro”)

Sao muitos os estudos que mostram que ha uma correlacao positiva entre diversidade
de género na lideranca e melhor performance financeira das empresas. Seria por 1sso
de esperar que, mais nao fosse por uma questao de vantagem competitiva, as empre
sas Investissem na ascensao de mulheres a posi¢cdes de lideranca.

Nao € nada disso, porém, aquilo a que vimos assistindo (em diversas geografias), na
maioria das empresas, com algumas honrosas excepgoes. £ a pergunta que nos assalta
€:"'porqué, se € win-win"?l A resposta pode até parecer facil. Mais dificil — ha que re -
conhecé-lo — € contornar os obstaculos que essa resposta encerra. ..

De acordo com a investigacao levada a cabo,ano apds ano, pela consultora inter
nal Mckinsey (que tem dedicado muita atengao ao tema e divulgado o
inUmeros estudos efectuados), um dos maiores obstaculos a a
lugares de topo € o chamado “degrau partido” (broken
que contratam mais mulheres do que homens no_¢
lugares relevantes nas organizacoes, represer
te, porque esses lugares surgem num
a posi¢coes de topo, com as exig
lar momento que, para s
cair.

Teme
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1! ZARAH M. SACOOR

' | Founder of “ONCE UPON A...ME”
SPROWT Foundation Ambassador

“Women Leadership
in 50 words!”
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When | was invited to share my thoughts regarding this topic,| decided to spread the
challenge to other 50 Women and ask them to define “Women Leadership™ in one
word, though or feeling

This is the result of this beautiful collaboration!

My word is “Humanity”’ | Having seen the Women Pavillion in Expo Dubai so many
times, it made sense to repeat their slogan “VWhen VWomen Thrive, Humanity Thrives.”

50 WORDS

Confidence
Build alliances Brave
Persistence
Determination
Inspiring Thrive Emotional
Iinnovative Colorfu
Passionate Multitaskers
Value relationship
irtici Agility
Decisive
Diversity
Uniqueness Accountability
ty Empowering

Change Creativity Optimistic
Empathy Ope Adaptability

Future Focused Attention to Detail
Performance
!

Assertive

Comrm e b '-‘""'. I
Sensibilit \




¢ Filmes sobre igualdade de género

On The Basis of Sex

e "] 3'!?_’,1!.,4;?1#'-;1
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Battle of the Sexes lron Jawed Angel

Confirmation The Divine Order

Selma Made in Dagenham

The Death and Life of He Named Me
Marsha P. Johnson Malala

What happened, Miss The Battle of AMfAR Gloria: In Her Own
Simone? Words

= ,;;J' -4 ':'.-:.. : y
Maya Angelou: And Still
| Rise

Chisholm 72: Unbought
& Unbossed
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