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NAO COMEMORE
O LACTARIO!

Nés acreditamos (e muito) no poder de transformacao e
impacto positivo que esta nas maos de grandes empresas
para construir o futuro que buscamos.

Toda organizacao é (ou pode ser) uma BAITA plataforma
de desenvolvimento humano!

Para que essa seja uma realidade que possa ser vivida por
todos os colaboradores, as politicas precisam sair dos
comunicados do RH e ganhar vida no dia a dia das pessoas:
e nao é segredo que aqui mora o grande desafio.

Cada empresa tem sua cultura organizacional, seus
valores e os comportamentos desejados, mas o que é
comum a todas elas é que para que tudo isso seja realidade
existem 3 agentes importantes nessa jornada: Rh, lider e
colaborador.

Cada um tem seu papel especifico nessa empreitada, mas
os 3 sdo igualmente responsaveis pelo sucesso dela e se
nao houver um canal conector que faca com que eles
QUEIRAM realizar as mudancas necessarias, a mudanca
seguira apenas escrita nas politicas de beneficios.

Quando falamos de conquistar equidade de género em
cargos de lideranca estamos falando sobre OLHAR O
CENARIO POR OUTRA PERSPECTIVA.

Enquanto deixarmos essas discussoes apenas embaixo do
chapéu do RH e do comité de diversidade deixaremos
nossos olhares viciados em encontrar beneficios que, sob a
NOSSA PERSPECTIVA, atendam as necessidades dessas

mulheres.




A partir do momento que mudarmos a chave e passarmos a entender a equidade de
género como um desafio organizacional, essa pauta passa a ser sobre a
sustentabilidade e sucesso do negécio.

Estamos falando sobre ESTRATEGIA e isso, definitivamente, é um problema e
assunto de todos.

Nao existe chance de equidade se nao houver COMPORTAMENTOS que caminhem
para essa direcio, NO PIOR CENARIO, mesmo que ndo haja qualquer beneficio além
do previsto em lei, se houver comportamentos dos 3 agentes do processo, que sejam
favoraveis a equidade, é sé uma questao de tempo: ela vai acontecer!

86% das mulheres querem ser maes segundo o IBGE, entao caros amigos,
maternidade é um assunto que deve estar na mesa.

Se sua empresa ja entendeu que equidade de género em cargos de lideranca é um
diferencial estratégico para o negdécio, como provaram estudos sobre lucratividade
como o realizado pela Mckinsey, nosso convite é para que vocé passe a olhar a relagao
dessa mulher com o trabalho de forma diferente.

Dar espaco para que as pessoas possam protagonizar coisas incriveis é a forma mais
facil de impulsionar grandes empresas tornando-as mais ageis: as maes fazem parte
desse barco, mas ainda nao enxergam o seu espaco.

Te convidamos a focar as atencdes no que de fato importa e gera impacto, OUVIR
essa colaboradora, e entender o que TEM VALOR para ela, ao invés de criar uma lista
de novos beneficios baseados apenas na visao da empresa.

O amanha é agora, e se na sua organizacao ainda estao comemorando a inauguracao
do lactario, nés te convidamos a mergulhar nesse estudo que mostrou que o
COMPORTAMENTO sera a chave da mudanca.

Lia Castro e
Carmem Madrilis

FOUNDERS MAE CORPORATE



MARGARETH
GOLDENBERG

Gestora executiva
Movimento Mulher 360

Um dos temas mais desafiadores que temos debatido com
frequéncia no Movimento Mulher 360, sdao as praticas
promotoras da retencdo das profissionais pds-licenca-
maternidade. Precisamos lembrar que nao sé as funcionarias
maes que sao prejudicadas ao serem demitidas ou pedirem
demissao pds licenca-maternidade (cerca de 50% das mulheres,
de acordo com pesquisa da FGV saem do emprego, de forma
voluntaria ou nao, apds 1 ano e meio de retorno da licenca), mas
as empresas, que perdem profissionais , potenciais talentos que
poderiam avancar para posicoes de lideranca.

A maior parte das empresas associadas ja estao implantando o
nosso “‘combo” de praticas: licenca-maternidade estendida,
licenca paternidade (necessario repensar o papel do homem ,
pois se eles ficassem em casa durante a licenca maternidade,
sentiriam o impacto de ter filhos em suas carreiras e teriam outro
papel na criacao dos filhos), licenca parental, suporte pré e pos-
maternidade (creches, auxilio-creches, lactario, etc..), modelos
flexiveis de trabalho nas empresas, home-office e outros
arranjos permitindo melhor conciliacio entre vida pessoal e
trabalho. Além de politicas de repeticao de rating (bonus), pois
as mulheres sao prejudicadas na avaliacao por ficarem ausentes
durante a licenca maternidade, e atencao em relacao a forma
que estao gerindo este periodo de auséncia das colaboradoras, e
quem esta as substituindo neste periodo. Por fim, a maior parte
das empresas acompanham e tem metas para aumentar os
nimeros relativos ao retorno de mulheres apés o cumprimento
da licenca-maternidade

Mas, mesmo com todos estes esfor¢os, continua sendo um tema desafiador!

Somos porta-voz da inteligéncia coletiva das empresas participantes do grupo, promovendo o fomento e

trocas sobre melhores praticas empresariais, sistematizando estas praticas em um banco virtual e

disseminando as praticas bem-sucedidas para que sensibilizem e mobilizem o mundo corporativo e a

sociedade sobre a prioridade do tema. Queremos juntos avancar e acelerar este avanco da equidade nas

corporacoes.

Por este motivo, buscando solucoes existentes no mercado, o Movimento Mulher 360 se uniu ao Grupo

Mae Corporate, no desenvolvimento e realizacao desta pesquisa, para oportunizar a escuta ativa destas

profissionais mulheres, e a compreensao real do que realmente tem valor para elas neste momento tao

especial da vida pessoal e profissional. Queremos levar mais dados e conhecimento aprofundado ,

porque acreditamos que desta forma vamos acelerar este processo de mudanca e acolhimento!



3.609

RESPONDENTES

SOBRE A
PESQUISA 13

ORGANIZACOES

ESSE ESTUDO FOI FEITO COM EMPRESAS QUE
JA CAMINHAM PARA EQUIDADE DE GENERO,
QUE TEM A PREOCUPACAO DE BUSCAR
CAMINHOS NOVOS QUE SOLUCIONEM UM
PROBLEMA ANTIGO:

AJUDAR PROFISSIONAIS A CONCILIAREM METODOLOGIA

CARREIRA E MATERNIDADE MULTIPLA ESCOLHA
PERGUNTAS ABERTAS

NPS
NPS

DE 0 A 10 QUANTO SE IDENTIFICA COM
A AFIRMAGCAO



COMO
INSTERPRETAR
O ESTUDO

1- PARA FAZER ANALISES QUANTITATIVAS, UTILIZAMOS PERGUNTAS QUE ENVOLVIAM
MULTIPLA ESCOLHA E MONTAMOS UM RANKING COM AS OPCOES MAIS VOTADAS

2- ALEM DAS PERGUNTAS COM MULTIPLA ESCOLHA, NA SEGUNDA PARTE DO ESTUDO FIZEMOS
PERGUNTAS REFERENTES AO COMPORTAMENTO E SENSACOES DA COLABORADORA USANDO A
MESMA ESCALA UTILIZADA NA METODOLOGIA DE PESQUISA NPS:

DE O A 10 QUANTO SE IDENTIFICA COM A AFIRMACAO

3- PARA DAR AINDA MAIS RIQUEZA DE DETALHES AO ESTUDO, INCORPORAMOS PERCUNTAS ABERTAS PARA
AGREGAR UMA ANALISE QUALITATIVA DOS DADOS. A LEITURA FOI FEITA POR ANALISE DE DADOS PARA
BUSCAR AS PALAVRAS MAIS USAMOS EM CONJUNTO COM UM ANALISE HUMANA DO NOSSO TIME.

Extraimes treches das respestas de participantes de estude., p/wbéeg,en,d& suwa identidade,

e apresentames cem adpad



RESPONDENTES

60,1% 2
MAES

= 39,9%
* MULHERES QUE

NAO SAO MAES

MULHERES QUE SINALIZARAM SEREM MAES TIVERAM ACESSO A TODAS AS
PERGUNTAS .

MULHERES QUE SINALIZARAM NAO SEREM MAES TIVERAM ACESSO APENAS A
UMA ETAPA DO QUESTIONARIO



LICENCA
MATERNIDADE

o DAS RESPONDENTES
/o DISSERAM TER LICENCA
ESTENDIDA DE 6 MESES

O/ CONTARAM COM A LICENGA
6 /Q PADRAO PREVISTA PELA CLT

DE 4 MESES

o DISSERAM TER TIDO
2 /o OUTROS FORMATOS DE
LICENCA

|  { MAE
2

o\



BENEFICIOS

NO ESTUDO FOI PEDIDO QUE CRIASSEM UM RANKING,

COLOCANDO EM ORDEM DE PRIORIDADE OS
BENEFICIOS QUE CONSIDERAM MAIS ATRATIVOS PARA O
RETORNO DA LICENCA MATERNIDADE (SENDO 10 MAIS

ATRATIVO)

OS MAIS ATRATIVOS

OS 3 PRIMEIROS DO RANKING, SOMADOS, CHEGARAM A 63%
DAS RESPONDENTES

PLANO DE SAUDE ESTENDIDO
AOS DEPENDENTES

CRECHE NA EMPRESA

HORARIOS FLEXIVEIS



PLANO DE SAUDE ESTENDIDO
AOS DEPENDENTES

CRECHE NA EMPRESA

HORARIOS FLEXIVEIS

HOME OFFICE

AUXILIO CRECHE

LACTARIO

REDUCAO DE CARGA HORARIA
COM REDUCAO DE SALARIO

AUXILIO BABA

SABATICO NAO REMUNERADO

ENXOVAL

SEMANA COMPRIMIDA




BENEFICIOS

OS5 MENOS ATRATIVOS

0S 3 ULTIMOS DO RANKING, SOMADOS, CHEGARAM
A71% DAS RESPONDENTES

SABATICO NAO REMUNERADO

ENXOVAL

REDUCAO DE CARGA HORARIA
COM REDUCAO DE SALARIO



SABATICO NAO REMUNERADO

ENXOVAL

REDUGAO DE CARGA HORARIA
COM REDUGAO DE SALARIO

LACTARIO

AUXILIO BABA

SEMANA COMPRIMIDA

CRECHE NA EMPRESA

HOME OFFICE

PLANO DE SAUDE ESTENDO AOS
DEPENDENTES

AUXILIO CRECHE

HORARIOS FLEXIVEIS



QUANDO PERGUNTADAS QUAL BEN EFICIO TERIA
FEITO DIFERENCA NO SEU RETORNO AO TRABALHO
POS LICENCA MATERNIDADE:

25%

24%

19%



"CRECHE NA EMPRESA COM CERTEZA. NADA MELHOR QUE SER
PRODUTIVA, REALIZAR SEU TRABALHO, ETER POR PERTO SEU
PEQUENO, SABER COMO ESTA A VIDA DO SEU FILHO PROXIMO

AO SEU OLHAR E AINDA PODER ESTAR INTEIRAMENTE
DEDICADA AO SEU TRABALHO."

"A POSSIBILIDADE DE CUMPRIR METAS E NAO HORARIO"

"\/IAGENS COM ACOMPANHANTE (BABA OU FAMILIAR)
DURANTE O PERIODO DE AMAMENTACAO"

"UM PLANO ESTRUTURADO PARA RETORNO DE MAES AO
MERCADO DE TRABALHO"

"A EMPRESA JA OFERECE HORARIOS FLEXIVEIS E FEZ TODA
DIFERENCA NA MINHA VIDA"

"ACHO QUE NO RETORNO AO TRABALHO, UMA JORNADA DE
TRABALHO MENOR NO 1° MES SERIA IMPORTANTE, PORQUE
FICAMOS 6 OU 7 MESES DE LICENCA E O RETORNO E BEM
DIFICIL. ASSIM SERIA UM RETORNO MAIS GRADUAL A VIDA
CORPORATIVA X FAMILIAR."

"AINDA ESTOU GESTANTE, MAS ACREDITO QUE HOME OFFICE
COM HORARIOS FLEXIVEIS E ESSENCIAL."



SAUDE

Fica claro no estudo a importancia
que é dada pelas maes para o trio:
presenca, saide e dinheiro.

Estudos clinicos ja provaram que a
presenca da mae esta ligada a saide
emocional da crianga e ao
fortalecimento dos vinculos afetivos
principalmente nos 2 primeiros
anos.Por isso vemos beneficios como
horarios flexiveis e a possibilidade de
ter o filho por perto dentro da
empresa brilharem os olhos das
colaboradoras.Em diversos pontos do
estudo ficou claro a preocupacao e a
priorizacao materna em relacao a
salide dos pequenos: desde a questao
médica por exemplo, com a escolha
do plano de satde como beneficio
prioritario, passando pela
amamentacao, muitissimo citada em
varios topicos do estudo, como de
extremo valor para essas mulheres,
chegando ao fato de precisar se
ausentar em dias que os filhos estao
doentes, e a frustracdo de nao ser a
cuidadora principal nesses dias.

A salide financeira também chama
atencao quando olhamos 0s
resultados da pesquisa, apesar de
buscarem formatos em que possam
estar mais préximas dos filhos, as
colaboradoras que participaram do
estudo demonstraram que tem forte
ou total participagcao na renda
familiar, quando a descartam
possibilidade de flexibilidade que
reduzam o seu ganho mensal.



VOCE INDICARIA A EMPRESA QUE
TRABALHA PARA UMA GRANDE
AMICA QUE QUER TER FILHOS?



TODAS AS MULHERES

MAES



As mulheres, de forma geral, tem
percepcoes muito parecido sobre o
cenario de acolhimento a
maternidade nas empresas
participantes do estudo.

E possivel ver pouquissima diferenca
entre a percepc¢dao das maes e das que
nao sao maes quando perguntadas
sobre indicar a empresa para uma
amiga mae.Podemos conectar esse
resultado ao dado de que apenas 14%
das mulheres afirmam nao quererem
filhos, segundo o IBGE, logo, as que
ainda n3ao sao maes, mas querem ser,
estao conectadas com o movimento
gerado pelas organizacdoes em prol do
acolhimento a maternidade e de fato
atentas sobre o dia a dia da
profissional que quer equilibrar
carreira e maternidade.

Os nadmeros apresentados
demonstram que as mulheres
percebem os esforcos feitos em busca
de um ambiente favoravel ao
desenvolvimento de colaboradoras
que tem filhos, mas sabem que o
cenario estda longe de ser o ideal.

Um NET PROMOTER SCORE de 25 é
promissor e coerente com empresas
que estao em movimento, mas nao
podem parar ou retroceder.



98%

DIZ QUE A FORMA DE VER O TRABALHO MUDOU
DEPOIS DA CHEGADA DOS FILHOS

20% 15% 65%



ELAS VOLTAM DIFERENTES!

38,8% diz que voltou ao trabalho completamente diferente apdés a chegada dos filhos, entao
nao é assertivo tocar o barco no retorno da licenca maternidade sem revisitar os planos e
prioridades dessa colaboradora.

Pode ser que algo que tenham conversado imediatamente antes da saida da licenga maternidade
nao faga mais sentido na volta, e isso é comum, como mostrou o estudo.

Empresas que optam por garantir que essa mulher seja tratada exatamente como as demais e
como era antes, para evitar preconceitos, provavelmente terdio problemas. Ela ndo é a mesma de
antes e provavelmente levara um tempo até construir seus novos planos profissionais.
Programas de re-adaptacdo p6s licenga maternidade baseados em espaco, didlogo e apoio para
recalcular a rota profissional dessas colaboradoras sdao alternativas para reduzir os possiveis
impactos dessa mudanca de planos e prioridades.

Mostrar (E AGIR COM COERENCIA) que a familia dos colaboradores importa e que ela deve ser

considerada no momento de planejar os proximos passos dentro da empresa, nessa fase delicada
na trajetoria pessoal e profissional, tem um grande impacto na vontade de ficar.

Quands tive minka filha estava em subra empresa. e minha decisis
foi deixd—la. Quands retornei as mercads de babalhe busquei uma
empresa acolhedora e que pensa em primeire lugar em nessa saide e



87%

DIZ QUE A NECESSIDADE FINANCEIRA IMPACTOU DE
ALGUMA FORMA A DECISAO DE PERMANECER NO
MERCADO

72% MN% 17%



E HORA DE CRIAR
VINCULOS FORTES

DINHEIRO IMPORTA,
MAS NAO AMARRA PRA SEMPRE

87% das mulheres disse que o financeiro foi levado em consideragao, em algum momento, para a
escolha de permanecer no mercado.

O grande ponto de ressalva é que o salario, ou outros beneficios que impactem financeiramente,
sdo elos "frageis" com essa colaboradora.

Se o que faz ela permanecer no mercado é "apenas" o salario, no momento em que ela encontrar
uma oportunidade de ganhar esse dinheiro de outra forma com mais qualidade nos aspectos
prioritarios para ela, ela deixard seu posto e migrara para essa outra atividade.

Ou ainda, quando houver uma melhoria da situacao econémica familiar, ela pode optar por
deixar o trabalho.

E hora de criar vinculos fortes!

Quando passamos a entender essa colaboradora como alguém que mudou e que segue em
desenvolvimento e transformacao (QUE BOM!) entendemos a necessidade de nos mantermos
préximos a ela: ouvindo, ouvindo, ouvindo!

Quais sao os planos dela?

Como ela se vé profissionalmente daqui 2 anos?
O que tem valor para a vida dela nesse momento?

desempregads e depsis conseguiv wm emprege que era a metade de
salirie que ele ganhava antes. Ew sow a principal renda da casa

Coculei o gerente da minka equipe falands que pels menss licenca
paternidade era 88 de 20 dias e nas seis meses. queria saiv coviende e
i ficar com mew filho, e jogar o brabalhe pro alls. Infelizmente nas



75%

COGITOU EM ALGUM MOMENTO A POSSIBILIDADE
DE NAO VOLTAR AO TRABALHO APOS A LICENCA
MATERNIDADE

25% o

1 40/ CONSIDEROU
© FORTEMENTE NAO VOLTAR

74% 6% 20%

OA6 6.1A8 8,1A10



O MEDO

ELA E CORAJOSA, MAS MORRE DE MEDO

De repente caiu a ficha de que um ser humano depende completamente dela.

Nos meses da licenca maternidade ela se confronta com uma realidade que é dificil e
maravilhosa ao mesmo tempo e ela passou muito tempo imersa nesse misto de sensac¢des: da
confianca de ser a mulher que constréi coisas incriveis a inseguranca assustadora, que a faz
perder uma noite preciosa de sono, com um 37.5°C de temperatura por medo do que pode estar
acontecendo com o filho.

O medo de voltar esta em: confiar que outros cuidem do filho, na manutencao do vinculo com
seu bebé, na forma como os colegas a receberdo, na forma como o gestor lidara com seu retorno,
com a expectativa dela com relagdao a ela mesma, como serdao as tarefas que desempenhara,
enfim, é uma transicao importante e delicada na imensa maioria das vezes.

Enquanto ndo estiver claro para a organizacdo que receberemos uma mulher COM MEDO no

retorno da licenca maternidade, nio conseguiremos fazer um programa de reintegracao que a
faca se sentir em casa, que legitime os desafios e a faca QUERER FICAR.

Fiquei desesperada por ter que vellar brabalhar e nae ter com quem
deixar minka filha. Compareci para pedin demissis, perém tive o apoie

Notec que equipe e chefe csm quem brabalhava achavam wim que ew
hora a mais que o almoce padhée da drea (e sends que ew trabalbhava
10/11 horas per dia). Pedi demissce seis meses apés veltar da licenca



16%
14%



VALOR

EMPRESA, NAO ESPERE SER PRIORIDADE!

Os novos papeis sociais da mulher, apds a maternidade, sao conflituosos para ela, pois mudam a forma
como elavé o mundo e, consequentemente, aempresa em que trabalha.

Existe uma expectativa cultural de que a mulher deve "trabalhar como se nao tivesse filhos e criar os
filhos como se ndo trabalhasse”, mas a verdade é que quando ela se vé em uma situacao que exige dela
estar mais presente na vida do filho, como no caso de um problema de satde, ela tenta encontrar
formas de estar mais préxima, e inevitavelmente acaba pensando na possibilidade de deixar o
emprego.

E uma mudanca de valores que impacta diretamente na sensacio de satisfacio com o trabalho.

Quando a empresa, personificada no gestor(a) direto, consegue valorizar essa prioridade (ao invés de
diminuir a sua importancia) ela legitima essa dor, entende que é real e que importa. Para a
colaboradora a sensac¢ao é de apoio e suporte, e isso afasta o pensamento de deixar o trabalho para
cuidar dos filhos, se essa sensacao de apoio vieracompanhada de um movimento que na praticaa
ajude a gerenciar todos esses papeis, o vinculo forte estara criado!

dificil avaliar se a escola em fase tae precoce (bebé com 6 meses) era a
melhor escolha”

Quands tomss que deixar fillhss dsentes sorem cuidadss por sutras
pesssas, principabmente em casss de internacis

Quands mew filhe ficow dsente e née consegui iv buabalhar. Perque
sempre tem 04 comenliriss a respeits.”



44% 22% 34%



BENEFICIOS

OMPORTAMENTO

O estudo traz um dado muito interessante quando diz que 98% das respondentes consideram a
empresa em que trabalham acolhedoras com a maternidade. Mas por que mais de 80% ja pensaram
em deixar a empresa apés o nascimento dos filhos?

A profissional reconhece os esforcos da empresa em relacdo ao acolhimento e se sente agradecida por
beneficios, que muitas vezes sao melhores do que os praticados no mercado ou exigidos por lei.

Porém, apesar de gratas, os esforcos e beneficios, quando analisados do ponto de vista da nova
perspectiva de vida dessa mulher, ndo se tornam suficientes para que ela queira ficar na empresa,
afinal, como o estudo ja disse, dinheiro é um fator muito fragil para manter uma mae no emprego.

Ja para as profissionais que trabalham em empresas que tem programas mais aprofundados de
maternidade, muitas vezes elas nao veem refletido no dia a dia o acolhimento na cultura
organizacional, o que se torna realmente dificil, caso o gestor nao compartilhe dos mesmo valores.

O gestor é um elo forte das politicas e beneficios com as colaboradoras e se ele nao aderir e nao for
exemplo, dificilmente a profissional vai conseguir viver esse acolhimento na pratica.

Ao primeiras semanas foram dificeis. SWW wn bebeginhe
em casa e veltar. Mas fui bem acolhida e a empatia dss gesteres fazem

toda diferenca para censeguivmss voltar ass poucss a nes enbregar as
tabalhs

A Empresa tem politicas acslhedsras, psrém nem todss ss gestores
Minka gestora é mae e entende quandes precise levar as médics,



65% 18% 33%



RECALCULANDO
A ROTA

CADA EXPERIENCIA COM A MATERNIDADE E UNICA.

Apesar de ser possivel agrupar essa mulheres por fases e desafios parecidos, é impossivel que
saibamos exatamente o que ela pensa ou sente, sem ouvi-la.

A mae de um prematuro provavelmente terd planos e expectativas diferentes da mae de um autista,
de uma crianca hiperativa, de uma mae de 3 ou 4 filhos, da mae de gémeos, da mae solo, da que se
tornou mae por adocao etc.

A mae que tem rede de apoio familiar pode fazer planos (pessoais e/ou profissionais) completamente
diferentes da mae que mora longe da familia e dependera da escola ou da baba.

Uma conversa franca considerando as op¢des que a empresa oferece e as necessidades daquela fase,
sao a melhor forma de desenhar um plano juntos, que faca sentido para todos e que todos estejam
comprometidos em cumprir seus papeis em busca do desenvolvimento da colaboradora e do negécio.

Mew filbe vivia dsentepor isse precisei pediv para ser desligada,bem

apmmdenc&a@/édamc&m&cmwem%amd@&h/w]wemem
Ele me cobrow muite apesar da idade, e ew cherava porque née
ow trabalhe e me vi em depressas



68% 12% 20%




A MATERNIDADE E PECULIAR, MAS NAO E INAPROPRIADA

O gestor(a) espera dela um comportamento e ela espera uma postura diferente dele.
Ele esqueceu de contar para ela, ela esqueceu de dizer para ele!

O tabu criado em torno do tema maternidade faz com que as pessoas nao se sintam confortaveis em
falar sobre o tema! E preciso desmistificar todos os papeis!

O gestor(a) nao é um monstro, engolidor de maezinhas indefesas. A colaboradora nao é uma vitima
do mundo.

Dito isso, € importante que a organizagao seja constante ao tratar esse tema, para que os envolvidos
percebam que é natural falar de filhos, falar de planos, assim como vocé fala sobre fazer um MBA, de
uma especializacdo, de uma promocao.

E possivel, E NECESSARIO, criar canais para que os 3 agentes (colaboradora, gestor e RH) se sintam
seguros ao falar de suas expectativas, reforcando uma dinamica que queremos que seja parte da
cultura organizacional vigente.

Com um canal estruturado fica facil colocar em pauta o que é esperado de cada um, quais sao os
comportamentos desejados e quais nao serdo tolerados.

‘Nao pude participar de uma reunics até mais tarde e swii de wm
colega de Graballs “sscé nas dis conta, nas aguenta’. dands @ entender
pergue me terned mae deveria dar conta de tuds”

Teve um dia em que percebi que nas conseguinia mais dar conta de
tuds, mmmmemmn@pmm

mads a medma, per pessuir nevas prisridades”



O QUE VOCE PROCUROU NA SUA
CARREIRA POS MATERNIDADE?

935% 933%

42% 35%
33% 30%

28%



EM UMA PALAVRA,
COMO VOCE
DEFINE A RELACAO
DA EMPRESA QUE
VOCE TRABALHA
COM A

MATERNIDADE




DISTANTE )
DIFICIL

RESPEITO (FALTA) ACOLHIMENTO

-veatia ACOLHEDORA

PARCERIA CUIDADO

APOIO

INDIFERENTE COMPREENSAO

FLEXIBILIDADE BOA

EVOLUGAO INCERTA



QUALFOI O DIA
MAIS DIFICILNO
TRABALHO DEPOIS
DO RETORNO DA
LICENCA

MATERNIDADE?




559 VOLTA DA LICENCA
50% GESTOR, LIDER, CHEFE

21% CONCILIAR DEMANDAS

20% FILHO DOENTE

15% AMAMENTACAO

5% VIAGENS



"Dificil mesme é conciliar a dupla jornada e nas psder comentar ssbre
i8¢ ne trabalhe per inseguranca de nés ser compreendida per colegas

Jé safri precenceite per parte de mew gestor pels fats de ser mae”

(i quands minfia chefe me disse que para év tran o loite na salinka
ew deveria bater o ponts, e gde mew chefe me sbrigew a vellar ds

Sempre fui muits valorizada e considerada wm talents em ascensas e
desmotivada com o brabalhe, psis parece que née née importa o quants

condecutives. 1sse me impessibilitava de ver mew filhe e foi o que me

Mew filha precissu ficar intornads em UTL, e ¢ RH da empresa na
épeca me advertiv por causa das fallas nessa semana, detalhe ele
tinkha 1 ane e 3 meses e estava com meningite






SE BASEIE NO ESTUDO,
MAS CONHECA A SUA
REALIDADE

UM DIAGNOSTICO APROFUNDADO DE
ACOLHIMENTO A MATERNIDADE VAl AJUDAR
A ORGANIZACAO A ENXERGAR O RETRATO
ATUAL DAS INTERACOES, MOSTRANDO OS
IMPACTOS DO QUE JA ESTA SENDO FEITO E
TENDO RIQUEZA DE DETALHES PARA TRACAR
O PLANO DE TRABALHO E ESCOLHER QUAIS
ACOES SAO PRIORITARIAS.



ATENCAO AOS
INTERESSES DOS 3
AGENTES:

ENTENDA QUAL E A DOR DE CADA UM DOS
AGENTES: COLABORADORA, RH E GESTOR(A)!

ENTENDA O QUE GERA VALOR PARA CADA
GRUPO E CRIE UMA TRILHA PARA CADA AGENTE
DENTRO DO PROCESSO:

e GESTACAO
o LICENCA MATERNIDADE
« RETORNO EREADAPTACAO

MUITO MAIS DO QUE CORRIGIR O QUE FAZEM DE
"ERRADO", E IMPORTANTE ENTENDER QUAIS
PARTES DA "JORNADA" DA MATERNIDADE
GCERAM  MAIS DESCONFORTO E TRAZER
SOLUCOES PARA AJUDA-LOS A PASSAR POR ISSO.



SEJA COERENTE

SE A ORGANIZACAO DIZ QUE A FAMILIA DO
COLABORADOR (DE FORMA GERAL) IMPORTA E E
VALORIZADA, TRACA ESSE ASSUNTO PARA O DIA
A DIA DA EMPRESA.

ABRA ESPACOS PARA QUE TEMAS
RELACIONADOS SEJAM DISCUTIDOS, SEMPRE
OUVINDO OS INTERESSES DOS ENVOLVIDOS.

ESTAR CONECTADO (DE FORMA GENUINA) COM
A FAMILIA E OS FILHOS GERA VINCULOS FORTES
DE ENGAJAMENTO E MOTIVACAO.



SEJAAGILE
COLABORATIVO

TRAGA A COLABORADORA E O GESTOR PARA O
TIME DE CRIADORES DE SOLUCOES.

DE A OPORTUNIDADE PARA QUE ELES
PARTICIPEM DO PROCESSO, CONHECAM E
ENTENDAM OS OUTROS LADOS DA MOEDA.



OUVIR, OUVIR, OUVIR

TENHA CANAIS DE ESCUTA.

ENQUANTO A MESA DO GESTOR NAO FOR UM
CANAL REAL E VIAVEL PARA TODAS FACA 1SSO POR
MEIO DE FERRAMENTAS PARA INICIAR A
MUDANCA DE CHAVE.

DEIXAR DE OUVIR E ABRIR MAO DA
OPORTUNIDADE DE TOMAR DECISOES DE FORMA
MAIS RAPIDA, BARATA E EFETIVA.

PODEMOS AFIRMAR, SEM MEDO, QUE O FATO DE
NAO OUVIR ESSAS COLABORADORAS NAO FAZ
COM QUE ELAS DEIXEM DE FALAR OU PENSAR QUE
ACHAM, O QUE MUDA E QUE ELAS FALAM PARA
OUTRAS PESSOAS E SO A EMPRESA NAO FICA
SABENDO O QUE ELAS PENSAM.



COMECE.

E SE PRECISAR DE AJUDA LICA PRA GENTE.

carmem@maecorporate.com.br
19-981445059
Www.maecorporate.com.br

Movimento Mulher 360
contato@movimentomulher360.com.br
www.movimentomulher360.com.br



