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Agradecimento

A Pesquisa Licen¢ca Maternidade e Paternidade nas Em-
presas ¢ fruto de um grande esfor¢o coletivo, iniciado no
Seminario Familia e Desenvolvimento Social: Equilibrio
Trabalho-Familia, Cuidado e Responsabilidade Comparti-
lhada, realizado pela Camara dos Deputados em 29 de
outubro de 2019. Na ocasiao, a Frente Parlamentar Mista
pela Primeira Infancia (FPMPI) decidiu realizar um Grupo
de Trabalho sobre a Liceng¢a Parental, que foi coordenado
por Family Talks. Com a participacao de varias organizagoes
de Estado e da sociedade civil, 0 grupo foi um importante
espaco de reflexdo, do qual nasceu a presente pesquisa.
Reiteramos nossos agradecimentos aos parlamentares
da FPMPI e a todos os participantes do grupo.

De modo particular, as pesquisadoras Camila Pires e
Regina Madalozzo, que participaram do referido grupo e
vislumbraram a possibilidade de realizar essa pesquisa,
planejando-a diligentemente. Também a Leandro Ziotto,
da 4daddy, que desde o primeiro momento nao poupou
esforcos para realizar este empreendimento. Por fim, a
Fabian Echegaray e Market Analysis, que agregaram
informacodes preciosas de sua pesquisa, em primeira mao, e
que foram relevantes para o resultado final deste trabalho.

Agradecemos aos parceiros que compuseram a rede de
divulgacao da pesquisa, essencial para o sucesso desta
empreitada: a Associacao Brasileira de Recursos Huma-
nos (ABRH), sobretudo a generosa mediagdo de Wolnei
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Ferreira; ao Great Place to Work; ao Instituto Ethos; ao
Capitalismo Consciente Brasil; ao Movimento Mulher 360;
e a Unido Geral dos Trabalhadores. Também agradecemos
as centenas de empresas que, anonimamente, responderam
ao questionario, colaborando para ampliar o conhecimento
sobre um tema tao relevante para o desenvolvimento
social do pais.
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Introducao

O Brasil € um pais caracterizado pela dependéncia da
mao de obra que realiza atividades de cuidado (empregadas
domeésticas, creches, por exemplo) e pela desproporgao
na divisao entre mulheres e homens nas atividades de
cuidado, majoritariamente realizado pelas mulheres’.

A centralidade do trabalho de cuidado das mulheres esta
presente na maneira como os trabalhos produtivos e
reprodutivos sao divididos e, por essa razao, também é
refletida na legislacao. Ainda que o conjunto de leis rela-
cionadas as licencas maternidade e paternidade, que
estruturam parte das relagcdes de trabalho em nossa
sociedade, garantam direitos fundamentais para as mulhe-
res, a oposi¢cao de trabalhos por género é perpetuada:
enquanto a licengca maternidade concede 120 dias as
mulheres (remunerada pela Previdéncia Social e com
garantia de estabilidade de emprego), sdo previstos
apenas 5 dias como licenca paternidade?. Vale destacar
que esses beneficios destinam-se a funcionarios regis-
trados em carteira assinada, ou seja, cerca de 75% da po-
pulacdo brasileira empregada (30 milhdes)3.

Com o Programa Empresa Cidada“, existe a possibilidade
de estender em 60 dias as licencas maternidade e, em
15 dias, licencas paternidade. Empresas tributadas com
base no lucro real podem obter a deducao do imposto de
renda do valor pago as extensdes de licencas. Sendo
assim, chega-se a um total de 180 dias de licenca
maternidade e 20 dias de licenca paternidade.

iy



A licenca estendida é possivel, contudo, apenas para em-
presas tributadas com base no lucro real que pretendem
obter a deducao do imposto de renda do valor pago as
extensoes de licencas. Considerando que apenas 3%
das empresas brasileiras sao tributadas com base no lucro
real (160 mil empresas®), sao poucas aquelas aptas a
participar do Programa Empresa Cidada. Atualmente,
91% das empresas optam pela tributacao pelo regime de
lucro presumido ou simples nacional (2012).

A realidade de desafios a concessao de licencas estendidas
se agrava, ainda, se considerado que menos de 1% das
empresas brasileiras aderiram ao Programa Empresa
Cidada (24.180 empresas aderentes®). A baixa adesao por
parte das empresas aptas acaba por privar funcionarios
CLT do acesso a um beneficio que, por si s6, ndo gera
custos as mesmas. Isso porque a remuneracao auferida
pelos beneficiarios ou beneficiarias da licenca paternidade
e maternidade estendidas é paga inteiramente pelo
Regime Geral de Previdéncia Social (RGPS).

Embora tenha representado uma posicao de vanguarda
ao estender os periodos de licenca maternidade e pater-
nidade, o Programa Empresa Cidada nao é suficiente para
gerar mudancas estruturais que visem a equidade de
género, pois nao apenas perpetua a discrepancia das
extensdes das licencas (120 dias para maes e 15 dias
para pais), como também contempla uma parte pouco
significativa da populacao. Cerca de 21 milhdes de brasi-
leiros estdo desempregados e desalentados (pessoas
que desistiram de procurar emprego), e portanto ndo sao
contemplados pelas licencgas, além dos profissionais em
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situacao de subemprego, autdbnomos e liberais e micro-
empreendedores, que também nao gozam desses bene-
ficios. Ademais da insuficiéncia de cobertura social do
atual programa, destaca-se a baixa adesao por parte de
empresas ao Programa Empresa Cidada — dado que mo-
tivou esta pesquisa.

Esta investigacao se mostrou ainda mais urgente com a
crise sanitaria da Covid-19.

Ao longo de 2020, muitas empresas que trabalhavam
somente no presencial implementaram modelos de
teletrabalho, dobrando o contingente de brasileiros
trabalhando dentro de suas residéncias e gerando uma
mistura entre ambiente privado e publico, tanto para
mulheres, quanto para homens (irmaos, pais, padrastos,
avos) que potencialmente experienciaram o periodo mais
longo em ambientes domésticos. Para os funcionarios
com bebés e criancas pequenas este contexto apresentou
uma camada extra de complexidade.

Nesse cenario, a desigualdade do trabalho de cuidado
desempenhado por homens e mulheres se agravou:
foram as mulheres que assumiram a maior parte desta
internalizagao compulséria de tarefas de cuidado’ que
até entao poderiam ser realizadas nos espacos publicos.
Também foram elas as mais penalizadas no mercado de
trabalho, compondo 96% das demissoes em 20208,

O contexto da pandemia do COVID-19 evidenciou, portanto,
como todos somos vulneraveis em algum grau e que
necessitamos dar e receber cuidado, em uma cadeia de
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interdependéncia e entrelagamentos sociais. Em outras
palavras, tornou-se urgente a necessidade de reconhecer o
cuidado desempenhado dentro das familias como
elemento fundamental no bem-estar social. Nesse
contexto, ousamos vislumbrar familias, empresas e
gestores publicos mais sensibilizados as tensOes e
transformacoes sociais que concernem relagdes familiares
contemporaneas, o que inclui um tempo maior para pais
e maes cuidarem de seus filhos recém-nascidos.

Diversos paises ja incorporaram as licencas maternidade
e paternidade estendidas, além de implementarem o
beneficio da Licenca Parental, definido pela Unido Europeia
(2014) como meio importante de conciliar responsabili-
dades profissionais e familiares e promover a igualdade
de oportunidades e tratamento entre homens e mulheres.
No Brasil, existem 131 projetos referentes a ampliacao
de direitos para as licencas destinadas ao cuidado em
tramitacao no Congresso Nacional, dentre os quais 67
referentes a licenca maternidade, 51 a paternidade e 13 a
parental®. Enquanto isso, pesquisadores e iniciativas do
terceiro setor como Promundo, Género e Numero, Think
Olga, SOF, articulam na busca por maior didlogo, levanta-
mento de dados e transformacao social. Sublinhamos
ainda o trabalho das organizacdes, associacoes, sindicatos
que trazem pautas pré-equidade de género, realizando
um papel crucial de disseminacao da informacao e influ-
éncia de pautas e decisdes nas empresas.

A “Pesquisa Licengas Maternidade e Paternidade nas
empresas”’, organizada pelo Family Talks e 4daddy e
com coordenacao académica de Camila Pires, Fabian
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Echegaray e Regina Madalozzo, surge do desejo de
contribuir com dados objetivos sobre quais sao os desafios
que as empresas enfrentam para garantir tempo de
qualidade para seus colaboradores com seus recém
nascidos, especialmente através das licencas paternidade
e maternidade e do Programa Empresa Cidada. Mais
ainda, buscar aprofundar no tema do cuidado e as
tendéncias percebidas na populagcao em contraposi¢ao
com a posi¢ao das empresas, objeto inédito deste estudo.
No final do relatério, sdo apresentadas tendéncias a
partir de uma analise comparativa entre os resultados da
Pesquisa Licenga nas Empresas e a Pesquisa com a
populacao realizada pelo Instituto Market Analysis.

As entidades organizadoras e os pesquisadores realizam
esta pesquisa em carater voluntario, visando contribuir
com a criagcao de solugcdes possiveis por um pais com
maior equidade de género, especialmente neste momento
de inflexdo entre o contexto de pandemia e a construcao
de uma nova realidade voltada ao cuidado das pessoas.
O objetivo final do estudo &, por conseguinte, ampliar o
debate publico e possibilitar a acao de tomadores de
decisao acerca do tema.
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A Pesquisa
Realizacao

A Pesquisa Licencas maternidade e paternidade nas
empresas foi uma iniciativa organizada pelo Family Talks
e 4daddy e contou com o apoio de GPTW, Movimento
Mulher 360°, Instituto Ethos, Capitalismo Consciente,
Associacao Brasileira de Recursos Humanos — ABRH
Brasil, Sindicato dos comerciarios de Sao Paulo, Uniao
Geral dos Trabalhadores — UTG. Com a coordenacao
académica de Camila Pires, Fabian Echegaray (Instituto
Market Analysis) e Regina Madalozzo.

Organizadores

family

E uma organizacdo da sociedade civil apartidaria, ndo-
confessional e sem fins lucrativos que trabalha para im-
pactar a vida das familias a partir da promocao do apoio
publico ao cuidado, através de pesquisas e mobilizacao
de governo, empresas e sociedade civil.
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@ 4DADDY

Plataforma de producdo de conteudo e conhecimento
sobre parentalidades, masculinidades e economia do
cuidado com o objetivo de apoiar a sociedade, as empresas
e o préprio poder publico no desenvolvimento de acdes e
iniciativas que visem equidade de género, uma educacgao
parental, impacto social, 0 combate ao machismo e a
violéncia contra criangas, mulheres e adolescentes.

Coordenacao Académica

Camila Pires — Mestre em Antropologia
pela Université de Paris, pesquisadora
sobre paternidade contemporanea nos
ultimos 6 anos, associada a plataforma
4daddy.

Regina Madalozzo — E Ph.D. em Econo-
mia pela Universidade de lllinois em Ur-
bana-Champaign (2002). Tem mestrado
em Economia pela Universidade Federal
do Rio Grande do Sul (1998) e gradua-
cao, também em Economia pela PUC-
Rio (1995). Regina é sécia fundadora da
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Moura Madalozzo Consultoria Econdmica,
onde desenvolve projetos de D&l em em-
presas e palestras corporativas. Atuou por
quase duas décadas como professora e
pesquisadora académica no Insper. Atu-
almente, mantém sua pesquisa em eco-
nomia feminista como associada ao
GeFam (Grupo de Estudos em Economia
da Familia e Género) e fez parte do
COFEM (Conselho Feminino) da FIESP
(Federagdo das Industrias do Estado de
Sao Paulo).

Fabian Echegaray — Fundador e Diretor
Geral da Market Analysis, trabalha com
pesquisa de mercado e opiniao publica
na América Latina desde o inicio dos anos
90 e escreveu numerosos artigos sobre
comportamento social e politico, susten-
tabilidade e economia verde. Fabian faz
publicacdes frequentemente em reco-
nhecidos veiculos nacionais e interna-
cionais e em importantes circulos aca-
démicos de estudos de consumo. Ele é
PhD em Ciéncias Politicas pela Universi-
dade de Connecticut (EUA) e fez espe-
cializacao em pesquisa no Roper Center
e na Universidade de Michigan — ICPSR
(EUA).
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Objetivo

O estudo teve por objetivo inicial entender os limites das
empresas com relagao a aderéncia a extensoes de
licengas maternidade, paternidade e parentais a partir
da percepcao de funcionarios de empresas brasileiras.

Para tanto, foram formuladas perguntas norteadoras da
investigacao, a saber:

1) Perfil das empresas aderentes ao Programa Em-
presa Cidada: Qual é o perfil das empresas aderentes
ao Programa Cidada, especialmente em relacao a
tamanho da empresa, segmento, sede e adesao a
iniciativas pro-igualdade de género?

2) Boas praticas ligadas as licengas nas empresas:
Quais sado os beneficios oferecidos as familias puér-
peras? Existem diferencas relevantes entre beneficios
de empresas aderentes ao Programa Empresa Cidada?
E quais boas praticas identificamos para empresas
signatarias de movimentos/organizacdes pro-equidade
de género?

3) Principais barreiras a melhoria de beneficios:
Quais sao as duvidas acerca das possibilidades de
melhorias e qual é a influéncia de vieses inconscientes?

Como etapa complementar, buscou-se verificar o Conhe-
cimento e Aceitagao geral: Qual nivel de conhecimento
sobre licengcas maternidade e paternidade estendidas e
as licencas parentais? Quais sao as percepcodes dos fun-
cionarios das empresas e da populacao em geral sobre
demandas da parentalidade contemporanea?
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Passo-a-passo metodologico

abr-
dez/20

NoV-
dez/20

ago-
nov/21

NoV-
dez/21

jan-
abr/22

Grupo de trabalho

Levantamento bibliografico e debates técnicos
sobre a Licencga Parental, realizada entre abril e
dezembro de 2020. Iniciativa da Frente
Parlamentar Mista da Primeira Infancia.

AEBEREIENVE!

Entrevistas semi-estruturadas com representantes
de 6 empresas com perfis: aderentes e
ndo-aderentes ao Programa Empresa Cidada e
empresas que voluntariamente disponibilizam
licencas além do periodo previsto em lei.

€tapa quantitativa empresas

Questionario hospedado na plataforma online
SurveyMonkey, entre os dias 6 de agosto a 8 de
outubro de 2027. Amostragem de conveniéncia
(ndo probabilistica): 472 funcionarios de empresas.

Extra quantitativa cenario populagao

Pesquisa online realizada entre 16 de novembro
e 7 de dezembro de 20217 via sondagem anual
realizada pela Market Analysis. Amostra
representativa com 1.153 respondentes maiores
de 18 anos das 5 regides do Brasil.

Oficinas e divulgagao

Oficinas com organizacdes apoiadoras em
janeiro 2022. Ampla divulgagao em abril 2022.
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Amostra

Diante da falta de dados levantados até o presente momento,
buscou-se compor a amostragem de forma mais ampla
e diversificada possivel, preservando a confidencialidade
dos dados e os padroes académicos e estatisticos.

Para o cenario das empresas, foi inicialmente realizada
uma bateria de entrevistas exploratérias com seis em-
presas de porte, segmento e perfil de beneficios diferentes
em relacao as licencas maternidade, paternidade e pa-
rental. A partir da etapa exploratoria inicial, foi elaborado
um questionario utilizado na etapa seguinte, de carater
quantitativo, a partir do qual se chegou a uma amostra
por conveniéncia com 472 funcionarios de empresas,
das quais 168 eram aderentes do Programa Empresa
Cidada, e 112 aderentes de movimentos pré-equidade.
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Movimentos Pré-Equidade

Ao longo deste material, para facilitar a comunicacao da
mensagem, chamamos de “movimentos pro-equidade”
as organizacdes, associacdes ou sindicatos que fomentam
pautas pré-equidade de género. Consideramos que reali-
zam um papel crucial de disseminacao da informacao e
influéncia nas decisdes das empresas. Podemos citar
por exemplo as iniciativas apoiadoras desta pesquisa:
GPTW, Movimento Mulher 360°, Instituto Ethos, Capita-
lismo Consciente, Associacao Brasileira de Recursos
Humanos — ABRH Brasil, Sindicato dos comerciarios de
Sao Paulo, Uniao Geral dos Trabalhadores — UGT.

Devido a impossibilidade de acessar em larga escala os
porta-vozes de empresas, foram consideradas as respostas
dos colaboradores, independentemente de cargo ou
hierarquia, como tradutores do contexto das empresas,
assumindo ser possivel encontrar variacdes ao replicar o
estudo com porta-vozes das mesmas. Por se tratar de
respondentes voluntarios, presume-se certo interesse ao
tema, de modo que, ao replicar a pesquisa em amostra
representativa, podemos encontrar cenarios mais
desafiadores do que o constatado neste perfil amostral.

A divulgacado da etapa quantitativa (questionario desti-
nado aos colaboradores) ocorreu nos canais institucio-
nais dos organizadores e apoiadores desta pesquisa,
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destinados especialmente a empresas ligadas a consul-
torias voltadas para recursos humanos ou entidades de
classe. Sendo assim, entende-se que a amostra coletada
é condizente com o perfil empresarial esperado:

- pessoas que trabalham majoritariamente de
empresas de médio ou grande porte, do
segmento de servigos e industria;

- com administragao profissional;

- sede nacional na regiao sudeste do Brasil;

- @ em grande parte de origem brasileira.

A predominancia das caracteristicas acima, observadas na
amostra total de empresas, se repete dentre as empresas
aderentes ao Programa Empresa Cidada.

Apdés a finalizacao da etapa quantitativa, e com o
objetivo de compor o cenario da populagao, contou-se
com a insercao de uma bateria de 10 perguntas no painel
realizado anualmente pelo instituto de pesquisa Market
Analysis. Trata-se de amostra estatisticamente representativa
do publico geral conectado a internet de mais de 1.153
brasileiros adultos das 5 regioes do Brasil.
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Distribuicao da amostra da populagao geral
(caracteristicas sociodemograficas)

Norte

9,2% (106) ‘ ‘

Nordeste
31,5% (363)

Centro-Oeste

6,3% (73) Sudeste

38,2% (440)

14,9% (172)

@) (@'
& <>
Mulheres Homens

53,5% (616)  46,5% (537)
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Classe Social Faixa Etaria
A 24 2,1% 18-14 148 12,8%
B 96 8,4% 25-34 196 17%
B2 150 31,5% 35-44 226 19,6%
C1 322 38,2% 45-54 205 17,8%
C?2 228 14,9% 55-64 183 15,9%
D= 332 6,3% 65+ 195 16,9%
Total 1153 100% Total 1153 100%
- 2N
P
Estado Civil
Solteiro/a 148 38,7%
Unido estavel ou morando junto 196 13,5%
Casado/a 226 32,7%
Divorciado/a Separado/a 205 10,6%
Viuvo/a 183 4,2%
Outro status 195 5%
Total 1153 100%
\
4
Grau de Instrugao
Nunca fui a escola/ Fundamental incompleto 26 2,3%
Ensino Médio incompleto 167 14,5%
Superior incompleto 583 50,6%
Superior completo 272 23,6%
P&s-graduacao (metrado, MBA, doutorado etc.) 89 7,7%
N&o sei/ Prefiro n&o responder 15 1,3%
Total 1153 100%
\

0 levantamento de dados foi realizado entre 16 de novembro e 7 de dezembro de 2021.
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Trabalha fora de casa? Meio periodo ou integral?
Fora de casa em tempo integral
(inclui trabalho autdnomo) 468 | 40,6%
Fora de casa, meio periodo 148 12,8%
N&o, desempregado/a yAVYi 17,5%
N&o, estudante 55 4,8%
N&o, dona de casa 101 8,7%
N&o, aposentado/a, invalido/a 130 11,3%
N&o sei/ Prefiro ndo responder 49 4,2%
Total 1153 100%

\ J

- ™
Quantidade de Filhos
Nenhum 343 29,8%
Um/a 344 29,8%
Dois filhos/a 269 | 23,3%
Trés filhos/a 108 9,4%
Mais de trés/a 89 7,7%
Total 1153 100%

\ J

Destaca-se, portanto, que os resultados da Pesquisa
Licenca Maternidade e Paternidade nas Empresas englo-
bam ndo somente a percepc¢ao do tema de licencas e
cuidado pelas empresas, como também a relacao entre
0 cenario empresarial em contraposicao com o da popu-

lacao. Por essa razao, este Relatorio foi dividido em trés
partes: Resultados do cenario das empresas; Informa-
coes do cenario da populacao; Analise de tendéncias
relativas a percepcao das empresas versus populacgao.
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Resultados: visao das empresas

1) Perfil das empresas aderentes ao
Programa Empresa Cidada

Conhecer o perfil predominante das empresas aderentes
ao Programa Empresa Cidada demonstra o alcance e a
diversidade do programa. E pode facilitar o reconheci-
mento de caracteristicas similares para empresas que
desejam aderir ao programa. Vemos uma similaridade
nas caracteristicas como administragao profissional,
tipo de capital fechado e setor de servicos e industria
para as empresas aderentes ou nao ao Programa Empresa
Cidada. Considerando a premissa de que empresas
aderentes tenham optado pelo lucro real como regime
tributario, exclui-se grande parte das empresas de pequeno
porte, e, portanto, tem-se como foco deste estudo as
empresas de médio ou grande porte.

Dentre as empresas respondentes, observa-se como
porte médio ou grande empresas com n° de funcionarios
acima de 100 (cem) e com sede nacional na regiao
sudeste, principalmente em Sao Paulo. Além disso, cerca
de metade das empresas aderentes sao brasileiras
(sede mundial Brasil) através do programa oferecem
extensdes de licenca maternidade e paternidade, acompa-
nhando a influéncia de iniciativas multinacionais com
sedes na América do Norte e Europa, que neste estudo
representa cerca de 1/4 cada uma das regioes.
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Detalhe: demografia das empresas
citadas no estudo

Aderentes do Programa Empresa Cidada

‘I
[—] (/)
00
00
N\

Regime
tributario
N&o sei/prefiro
nao dizer 65%

Lucro real 29%
Lucro presumido 3%

75

Tipo de capital

Fechado 46%
Aberto 47%
Misto 4%
Estatal 4%

NAao aderente

Funcionarios

Abaixo de 99 4%
Acima de 100 96%

Hat

Administracao
Profissional 88%
Familiar 12%

20 £
25 A

=1mnnn

Atividade

Servicos 50%
Industria 39%
Outros 8%

Comeércio 3%

Nao sei

19%
Aderente

&

Sede Mundial

Brasil 51%
Europa 25%

Ameérica do Norte 21%

Outros paises da
América do Sul 2%
America Central 1%
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2) Boas praticas ligadas as licencas nas empresas
Sobre beneficios

Para entender como as empresas se organizam em rela-
¢ao a beneficios voltados para colaboradores (homens e
mulheres) em periodo de gestacao ou puerpério, pergun-
tou-se quais outros beneficios sao oferecidos, além da
licenca maternidade e licenga paternidade.

Em geral: as empresas respondentes oferecem com
maior frequéncia beneficios extras as mulheres, quando
comparado aos homens. Isto porque, enquanto apenas
30% das empresas nao oferecem beneficios extras para
mulheres, este indice sobe para 53% quanto a beneficios
extras além da licencga paternidade.

Para as maes: Os principais beneficios oferecidos, para
além da licenca maternidade, sao:

- o retorno com flexibilidade de horarios (32%);

- a possibilidade de retorno gradual ao trabalho
(26%) que permite realizar o trabalho em formato
presencial e home office; e, ainda,

- 0 kit de presentes (16% das empresas em geral).

indices similares aos percentuais das empresas aderentes
ao Programa Empresa Cidada, como cerca de 30% das
empresas afirmando que oferecem retorno gradual ao
trabalho, seja com formato hibrido entre presencial e
home office, ou flexibilidade de horarios. No entanto,
33% das empresas respondentes afirmam tanto programa
de acompanhamento médico ou psicoldgico durante ou
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pos gravidez para as colaboradoras, quanto estrutura de
sala de amamentacao. Apenas 12% afirma nao oferecer
beneficios extras, para além da licengca maternidade
estendida, contemplada no Programa Empresa Cidada.

Beneficios para as mdes

Nao aderentes Empresas cidadas

Nao oferece Nao oferece

=IWGN  nenhum beneficio IWAYGE  nenhum beneficio
extra extra
Retorno ao trabalho Sala de

BPAYGN  presencial com 339/ ;
flexibilidade de amamentagao
horarios Programa de acom-
Retorno gradual EELGM  panhamento médico

ou psicologico duran-
te ou pos-gravidez

As\WiM a0 trabalho — mix
entre presencial

e home office

Kit de presentes 3190
e/ou desconto em
produtos para bebé

Programa de 30%
MG  acompanhamento
médico ou psico-
|6gico durante ou

Retorno ao trabalho
presencial com flexibi-
lidade de horarios

1690

Retorno gradual
ao trabalho — mix
entre presencial
e home office

Kit de presentes

pos-gravidez a2/l e/ou desconto em
— Restrigio em produtos para bebé
viagens JEL W) Curso de gestantes
3% para maes e pais
20/ Sala de
0 amamentacao
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Para os pais: os beneficios oferecidos para além da
licenga paternidade, sao:

- creche no local de trabalho ou auxilio creche
(10% empresa nao aderente/ 24% empresa cidada);
- retorno gradual ao trabalho mix entre presencial
e home-office (15% empresa nao aderente/ cerca
de 17% empresas cidadas);

- oferecimento de Programa de acompanhamento
meédico e/ou psicologico antes ou durante a
gravidez, contemplando a familia neste processo
de adaptacao a chegada de um bebe

(21% empresas cidada).

Destaca-se que chega a 53% o percentual de empresas
que nao oferecem beneficios extras além dos dias de
licenca remunerada entre as empresas em geral. Dentre
as empresas aderentes ao Programa, o percentual de
empresas que nao oferecem beneficios extras reduz
para 33%.

Conforme indicagcao do Programa Empresa Cidada
(inciso Il do paragrafo 1° do art. 1° da Lei 11.770/2008),
é necessario, para fins de extensao da licenga paternidade,
que o colaborador comprove participagcao em programa
ou atividade de orientagao sobre paternidade responsavel.
As empresas deveriam, portanto, facilitar e fiscalizar a
realizacao de cursos de gestantes para funcionarios
homens solicitantes do beneficio de licenca paternidade
estendida por pelo menos 20 dias, mas apenas 21% das
aderentes relatam oferecer esse treinamento. O baixo
percentual de resposta positiva para essa questao pode
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indicar uma comunicacao ineficiente por parte das empresas,

ou ainda a nao aplicabilidade das premissas indicadas
no programa, apontando para a oportunidade de aprimo-
ramento da estruturacao e comunicacao dos beneficios.

Beneficios para 0S pais

Empresas cidadas

Nao oferece
nenhum beneficio
extra

Retorno ao trabalho
presencial com
flexibilidade de
horarios

Retorno gradual
ao trabalho — mix
entre presencial
e home office

Kit de presentes
e/ou desconto em
produtos para bebé

Auxilio creche
ou creche no
local de trabalho

33%0

2409/o

2190

2[0%0

1790

Nao oferece
nenhum beneficio
extra

Auxilio creche
ou creche no
local de trabalho

Cursos de
gestante para pais

Kit de presentes
e/ou desconto em
produtos para bebé

Retorno gradual
ao trabalho — mix
entre presencial
e home office

Cursos de Retorno ao trabalho
gestante IFAYG  presencial com
para pais flexibilidade de
horarios
RestricOes
S0 em viagens
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Empresas aderentes X Empresas nao aderentes

Quanto as diferencgas entre os beneficios oferecidos por
empresas aderentes ao Programa Empresa Cidada e
empresas nao aderentes, observou-se maior oferta por
parte daquelas, tanto para homens como para mulheres
— ainda que haja a possibilidade de aprimoramento do
Programa, em especial com relacao aos beneficios
concedidos aos colaboradores do género masculino.

As empresas aderentes do Programa Empresa Cidada
sao em sua maioria (85%) aderentes de movimentos
pro-equidade de género, com uma maior frequéncia
para GPTW, Movimento Mulher 360° e signatarias do
Prémio Weps (ONU Mulheres). Observou-se que os cola-
boradores destas empresas aderentes se mostram mais
confortaveis em demandar flexibilizagao de horarios
para o cuidado de criancas, quando comparado com
funcionarios das demais empresas.

Por essa razao, o sentimento de confianca e de pertenci-
mento para com a empresa € impactado: sobre as licencas
maternidade e paternidade, 60% dos colaboradores
afirmam se sentirem alinhados com o posicionamento
da empresa onde trabalham. Ou seja, a melhora nos indi-
cadores de identificacdo com a empresa pode influenciar
no indice de lealdade e engajamento. Pista interessante
para ser mensurada e comparada ao longo dos préximos
anos, considerando a alteracao dos programas voltados
para extensao da licenca paternidade em 2016.
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Maioria das empresas sao aderentes de
1 movimentos pré-equidade de género.

INSTITUTO

ETHOS

Instituto
Ethos 11%

Signataria dos
WEPs 34%

8

SRARIL

ocingho Brasilein de Recursos Humanas

ABRH Brasil 20%

+Mulher

360

Movimento
Mulher 360 39%

oBAl Coy
v,
A

V5 Pacto Global

y =
\\&¥ / Rede Brasil

Pacto Global 21%

Great Places
to Work 42%

Funcionarios de empresas aderentes ao
programa se sentem mais confortaveis para
solicitar flexibilizacao de horarios devido a
questoes envolvendo o cuidado. Para ~36%

nao é um tabu nestas empresas.

n

60% se sente alinhado em relacdo ao
posicionamento da empresa acerca de
licencas maternidade e paternidade.
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Os movimentos pré-equidade realizam um papel de
disseminacao de informacao e influéncia de pautas e
decisbes nas empresas. Por essa razao, investigou-se a
correlagcao entre as respostas das empresas aderentes

aos movimentos com as demais nao aderentes aos mesmos.

As empresas signatarias do Movimento Mulher 360,
GPTW e ABRH apontam um maior indice de beneficios
concedidos aos colaboradores, se comparado com as
empresas nao signatarias de movimentos pro-equidade.
No entanto, estatisticamente nao foi observada diferenca
entre nivel de conhecimento e aderéncia as licencas
parentais para empresas signatarias ou nao, apontando
para oportunidade de evolucao da pauta neste grupo de
empresas.

3) Principais barreiras a melhoria de beneficios

A partir dos dados obtidos, investigou-se os motivos pelos
quais 2/3 das empresas respondentes nao aderiram ao
Programa Empresa Cidada.

Considerando um conjunto de 202 empresas, a falta de
conhecimento sobre o programa desponta como principal
justificativa com 37% dos respondentes, seguida de 23%
dos respondentes que afirmam nao preencherem sufi-
cientemente os requisitos exigidos no programa.
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Para estes dois motivos de ordem pratica, € possivel
propor ag¢oes que podem influenciar no contexto a curto
prazo, ao oferecer informacao de qualidade sobre o
programa e sobre como preencher os requisitos necessarios.
Além disso, sugere-se que haja discussdes sobre a
necessidade de evolugao do Programa, de modo que
sejam readequados alguns dos requisitos que acabam,
de fato, restringindo os beneficios a uma pequena parcela
das empresas e, consequentemente, da populacao.
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Além dos motivos praticos, identifica-se aspectos que
podem ser interpretados como motivos subjetivos,
baseado em crencas dos funcionarios, gestores ou alta

direcao. Para 17% dos respondentes, a empresa nao
acredita na viabilidade financeira do programa e para
8% a extensao de licencas maternidade e paternidade
nao seria uma demanda dos funcionarios.

Por que nao aderem ao
Programa Empresa Cidada?

2/3 das empresas respondentes nao
aderiram ao programa

370 |Ek

0S riquisitos

ndao conhecem suficien-
temente 0 programa

nao acreditam . ,
U que Seja uma nao acreditam na
D demanda dos viabilidade financeira

funcionarios do programa



Para este grupo de empresas, sugere-se um olhar atento
aos dados e reflexdes deste estudo, e em especial para a
tendéncia 2) Empresas engajadas em promover a
igualdade de género, na pagina 49. O interesse legitimo
e ativo dos funcionarios, em especial dos diretores
financeiros, é fundamental para que a pauta possa ser
priorizada.

Segundo a pesquisa O Perfil do CFO no Brasil 2021
realizada pelo Insper, o perfil dos altos executivos
financeiros das maiores empresas do Brasil, € composto
majoritariamente por homens brancos (90%), sendo 11%
geracao Baby Boomer, e 73% da geracao X com idade
média de 47 anos, e sao orientados para o resultado
financeiro do negécio.

Sendo assim, seria oportuna uma reflexao associada
aos custos envolvidos, bem como se nao existem e nao
houver levantamento de dados acerca dos funcionarios
e a correlacao com turnover e produtividade.
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Resultados: visao da populagao

Para o senso comum, a capacidade de conceber filhos
das mulheres costuma ser interpretada como sua principal
atividade. Logo, a maternidade e o espaco doméstico e
familiar sao vistos como seu principal local de atuacao
(PISCITELLI, 2009); por consequéncia, local de nao
atuacao masculina.

P

A oposicao de fungdes por género
esta enraizada na cultura brasileira e
se reflete nos levantamentos oficiais
gue mostram como as mulheres con-
tinuam, em sua maioria, submetidas a
sexismo, violéncia doméstica, aban-
dono paterno e jornadas duplas de
trabalho repletas de afazeres domés-
ticos, cuidado dos filhos e trabalho
remunerado. As normas sociais, cultu-
rais e juridicas brasileiras, associadas
ao conceito tradicional de masculini-
dade, atuam como estruturas que
sustentam a desigualdade de género
no que tange aos espacos de atuacao
dos homens e mulheres em relacao
ao cuidado.
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O baixo envolvimento masculino no cuidado influencia
diretamente o bem-estar da familia, pois limita as possi-
bilidades de conexao emocional dos homens com seus
filhos através da rotina e da participacao ativa nas agoes
de cuidado. Consequentemente, sobrecarrega as mulhe-
res, conforme atestam pesquisas sobre uso do tempo.
Além disso, diversos estudos mostraram a existéncia da
penalidade materna (uma queda significativa no salario de
mulheres que coincide com o nascimento do primeiro
filho, devido ao declinio na produtividade); discriminacao
por parte dos gestores; perda de disponibilidade; a escolha
por empregos com hordarios flexiveis (e pagamentos
mais baixos).

Durante a pandemia de Covid-19, constatou-se um
impacto significativo sobre as mulheres, como mostrado
pela pesquisa da SOF que afirma como cerca de 50% das
mulheres passaram a cuidar de alguém durante a
pandemia, e os indices apontados pelo ministério do
trabalho que demonstra como 96% dos postos com
carteira assinada perdidos, eram ocupados por
mulheres, totalizando 462 mil mulheres desempregadas
em 2020. Por outro lado, o engajamento paterno tem se
tornado uma pauta cada vez mais relevante na
sociedade brasileira, através de institutos, empresas e
atores sociais que se mobilizam para promover uma

transformacao nestas relagoes, embora num ritmo lento.

No Brasil, as mudancas sociais da ultima década sao
incontestaveis, e vem tornado o perfil das familias
brasileiras cada vez mais heterogéneo. Para esta pesquisa,
busca-se compreender como a populacao brasileira de
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2021 reage sobre assuntos relacionados a igualdade de
género e parentalidade’.

Ao serem consultados sobre sua percepc¢ao se no Brasil
as mulheres tém as mesmas oportunidades, mais
oportunidades ou menos oportunidades do que os
homens em termos de emprego e carreira, uma maioria
de quase % dos entrevistados (73,5%) reconhece que o
sexo feminino inicia sua vida profissional em
desvantagem, com menos oportunidades do que os
homens (figura abaixo). Esse consenso persiste com
grau quase idéntico entre pais e maes inseridos no
mercado laboral (exceto entre as geragdes que passaram
a idade da aposentadoria, que sdo mais otimistas), o que
abre espaco para campanhas que coloquem a igualdade
de condic¢odes de inicio de vida ocupacional.

73,5% 18,6% 4,9% 3%

As mulheres As mulheres As mulheres  Nao sei/
tém menos tém as mesmas tém mais Prefiro ndo
oportunidades oportunidades oportunidades responder

Respondentes 1153 - Q4. Em nosso pais, vocé acha que as mulheres tém as
mesmas oportunidades, mais oportunidades ou menos oportunidades do que 0s
homens em termos de emprego e carreira? 1. As mulheres tém mais
oportunidades; 2. As mulheres tém as mesmas oportunidades; 3. As mulheres
tém menos oportunidades; 9. Ndo sei/Prefiro ndo responder



Contudo, ao reconhecimento da desigualdade de oportu-
nidades entre géneros se contrapoe uma leitura de igual-
dade nos resultados, que comeca no ambito doméstico
e se estende com forgca semelhante no dominio laboral.
Perguntados sobre o atual momento em termos de equi-
dade entre sexos dentro de casa e no trabalho/mundo
profissional, uma maioria enxerga progressos por cima
de eventuais dividas ou retrocessos.

Percepcao comparativa de progressos na igualdade de
género nos ambito profissional e doméstico

47%

No ambito
42,1% profissional ou
no trabalho
32, 8%9 29 @ Dentro de casa
14,3%
10 7% 8,9%
6,1% 54%
§o ot
Definitivamente Em parte Pouco Nada Nao
alcancada  alcancada  alcangada  alcancgada sei

Respondentes 1153 - Q3. O quanto vocé diria que a igualdade de género foi
alcancada em cada um dos seguintes ambitos em nosso pais? Definitivamente
alcancada; em parte alcancada; pouco alcangada; nada alcangada; ndo sei
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Além disso,aproximadamente metade da populagao
brasileira acredita que houve avangos em relagao a equi-
dade de género no mundo profissional. Essa percepcao
aparece mais frequentemente entre os pais (60%) do que
entre as maes (45%). Essa brecha é um pouco menor com
relacao aos avangos obtidos dentro do lar, 71% versus
60%. Em ambos os casos, os homens claramente super-
dimensionam os progressos nao somente em compara-
cao com as mulheres, mas também em comparacao
com as percepcoes da amostra geral como um todo,
independentemente da presenca de filhos na composicao
familiar.

A pesquisa sondou o contexto atitudinal das familias a
partir do nascimento de criangas e suas implicagoes para
o progresso profissional das mulheres. A crenca majori-
taria é que a exposicao ao cuidado do recém- nascido
oportuniza um aprendizado positivo sobre a parentalidade.
No entanto, ndo ha consenso sobre crencas convencio-
nais que costumam direcionar a alocacao de tarefas ao
interior da familia e agir como supostos ordenadores
dos papéis de homens e mulheres, com impactos no
nivel de desigualdade decorrente .
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Atitudes acerca da configuracao familiar

(@) , . -
& Cenério Populagio
/7 I\
“Cuidar dos bebés
ajuda a tornar os pais
mais responsaveis e 84,7% 8,6% 6,7%
cuidadores." concordam indiferentes  discordam
L %
4 I\
“Os homens sempre priori-
zam a vida profissional,
deixando o cuidado da 49,1% 20,9% 30%
faml'lia em segundo plano" concordam indiferentes  discordam
\ %
4 I\
“E normal priorizar
homens sobre mulheres
no trabalho pois nao se 40,1% 19,6% 40,3%
ausentam por fiIhOS." concordam indiferentes  discordam
L %
4 I\
“O principal espaco de
atuacao das mulheres
é a maternidade e o 32,4% 13% 54,6%
mundo fami"ar." concordam indiferentes  discordam
\ %
4 I\
“Homens nao sabem
cuidar de bebés,
atrapalhando a mae 29,1% 20,7% 50,2%
no CUidadO." concordam indiferentes  discordam
L %
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Respondentes 1153 - Q4. Indique o quanto vocé concorda ou discorda das frases
abaixo, sendo 1 “discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

Com base nos resultados da pesquisa, a sociedade
brasileira se projeta como predominantemente moderna,
tendo superado alguns conceitos tradicionalistas sobre
o lugar das mulheres e homens quando viram maes e
pais. Detalharemos as respostas desta bateria de
perguntas, no capitulo seguinte (Tendéncias: Visao das
empresas X Visao da populagado) cruzando com os
resultados correspondentes das empresas.
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Tendéncias: visao das empresas
K visao da populagao

Para aprofundar o estudo, buscou-se entender o perfil
de julgamento moral predominante entre funcionarios das
empresas e populagao, atraves da bateria de perguntas com
frases atitudinais e morais representativas dos vieses
inconscientes relacionados a divisao sexual do trabalho.

As frases foram organizadas em temas, verificados desvio-
padrao e comparacoes entre perfis de respondentes
(empresas aderentes ou ndo ao programa Empresa
Cidada; por local de sede e por publico feminino e
masculino). Pontuamos as diferencgas estatisticamente
significativas a seguir:

1) Visdo dos respondentes de empresas aderentes
ao Programa Empresa Cidada se destaca ao apre-
sentar maior discordancia do que as empresas nao
aderentes para a frase “Demandas por flexibiliza-
¢ao de horarios devido a questoes envolvendo o
cuidado de bebés, criangas e/ou idosos é um assunto
‘tabu’ para empresa” e a frase “Eu me sinto desloca-
do em relagao aos valores e posicionamento da em-
presa ligados as questoes de licenga maternidade,
paternidade e parentais da empresa onde trabalho.”
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“Demandas por flexibilizagao de horarios devido a
questoes envolvendo o cuidado de bebés, criangas
e/ou idosos sao um assunto ‘tabu’ para a empresa.”’

Q] @ [Kb 218

34% 11% 56% o

discordam indiferentes concordam

“Eu me sinto deslocado em relagao aos valores e
posicionamento da empresa ligados as questoes
de licenca maternidade, paternidade e parentais
da empresa onde trabalho.”

9] @ [(5 218

44% 24% 32%

discordam indiferentes concordam

2) Visao dos respondentes com sede brasileira é
mais conservadora comparada aos respondentes
gue atuam em multinacionais com sede internacional
para duas frases atitudinais chaves:

Sobre a frase “A capacidade das mulheres de con-
ceber e amamentar os bebés costuma ser interpre-
tada como principal atividade delas” e para a frase
“Eu me sinto deslocado em relagao aos valores e
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posicionamento da empresa” existe uma maior con-
cordancia para os respondentes com sede no Brasil,
em ambas. Indica uma visao mais conservadora em
relacao ao papel social feminino e um nivel de deslo-
camento em relagcao aos valores da empresa. Por-
tanto, reforca a necessidade de que empresas bra-
sileiras trabalhem a conscientizacao e informacao
com publico interno para que haja sinergia entre
intencao das companhias e a¢ao dos funcionarios
em relacao a praticas pro-igualdade de género.

“A capacidade das mulheres de conceber e
amamentar os bebés costuma ser interpretada
como principal atividade delas”

» © G

respce \\‘u 1es
50% 9% 41% \:fﬁ‘:r'{"‘yﬁ’) resas)

discordam indiferentes concordam

Eu me sinto deslocado em relagao aos valores e
posicionamento das empresa.”’

o) © o

44% 24% 32%  Gprecas

discordam indiferentes concordam
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Para a visao dos respondentes desagregada por
género, a discordancia estatisticamente mais signi-
ficativa é das mulheres para com a frase “Homens
nao sabem cuidar de bebés; por vezes, o pai costu-
ma atrapalhar mais do que ajudar a mae nas tarefas
de cuidado”. Assim, demonstra-se uma tendéncia
mais favoravel das mulheres a pensar os homens
como cuidadores, do que eles proprios.

“Homens nao sabem cuidar de bebés; por vezes,
o pai costuma atrapalhar mais do que ajudar a
mae nas tarefas do cuidado.”

NS & .
5% 6% 89% emmracas)

discordam indiferentes concordam

Complementarmente, observa-se uma maior con-
cordancia dos homens respondentes, para a frase
“Homens sentem um conflito grande entre os papéis
tradicionalmente atribuidos ao homem e o seu papel
de cuidadores”, sinalizando a necessidade de dialo-
go e reelaboracao dos sentidos dados aos papéis de
género para que o territorio do cuidado contemple as
figuras masculinas. (Veja tendéncia 3) Envolvimento
masculino no trabalho de cuidado).



“Homens sentem um conflito grande entre os
papéis tradicionalmente atribuidos ao homem
e o seu papel de cuidadores.”

Q] [@ 218

‘espondentes
35% 15% 50% | (emgre::g:]

discordam indiferentes concordam

Respondentes: 218 | Pergunta: Considerando as frases abaixo, escolha seu grau
de concordancia, considerando que 1 se refere a “Discordo Totalmente”. 2
“Discordo’; 3 "Nao estou decidido’; 4 “Concordo’; e 5"Concordo Totalmente” |
Resultados agrupados em “Discordo totalmente e Discordo’, “Ndo estou decidido’
e “Concordo e concordo totalmente”.

Observou-se em ambos os publicos (empresas e popula-
cdo) que, apesar de reconhecer que houve avancos,
manteve-se o receio com a penalidade materna. Como
pontos positivos surge a predominancia de uma avaliacao
favoravel a inclusao da figura paterna como cuidadora e,
sobretudo, uma boa aceitacao para projetos de extensao
de licencas de maternidade, paternidade e parentais.

A seguir, apresentamos o detalhamento em formato de
tendéncias que traduzem questdes chaves na reflexao
sobre igualdade de género no ambito empresarial em
comparag¢ao com o cenario geral, sendo elas:

1) Expansao do feminino
2) Empresas engajadas em equidade de género
3) Envolvimento masculino no trabalho de cuidado
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1) Expansao do feminino

Quanto ao reconhecimento de dificuldades para permitir o
progresso social das mulheres, junto a uma leitura otimista
sobre o rumo das lutas por equidade de género, revela-se
um pano de fundo moderno na maneira como se pensa a
divisao de papéis e — especialmente — capacidades e desem-

penhos entre homens e mulheres ante a chegada de um filho.

Apesar do receio da penalidade materna continuar a as-
sombrar as familias, observa-se uma maioria que ques-
tiona a associacao de que a maternidade seria o principal
lugar de mulher. Os dados indicam um desejo de expan-
sao do cenario de possibilidades para as mulheres, para
além do territério do cuidado.

Maternidade como principal local de atuacao da mulher

Cenario Empresas

~ R
“A maternidade, o “0 principal espaco de
espaco domestico e atuagdo das mulheres
familiar sao vistos é a maternidade e o
como principal local de mundo familiar”

atuacao das mulheres.”

(5

51% 4% 45% 54,6% 13% 32,4%

discordam indiferentes concordam discordam indiferentes  concordam

)
_ J
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Dificuldades percebidas com relagdo ao género

(=[] Cenario Empresas

850/o concordam

“‘Mulheres ficam com
receio de serem desliga-

das ou precisarem pedir
demissao por nao
terem onde deixar o(s)
bebé(s) apos o periodo
de licenca maternidade.”

“Mulheres ficam com
receio de serem desli-
gadas ou precisarem
pedir demissao por nao
terem onde deixar o(s)
bebé(s) apds o periodo
de licenca maternidade.”

(5

8% 8% 85%

discordam indiferentes concordam

73%0 concordam

“‘Mulheres tém menos
oportunidades do que
0S homens em termos
de emprego e carreira.”

“Mulheres tém menos
oportunidades do que
os homens em termos
de emprego e carreira.

Y

24% 3% 73%

discordam indiferentes  concordam

Cenario Empresas 218 e Cenario populacdo 1153 | Pergunta: Considerando as
frases abaixo, escolha seu grau de concordancia, considerando que 1 se refere a
“Discordo Totalmente”. 2 “Discordo’; 3 “Ndo estou decidido’; 4 “Concordo’; e
5"Concordo Totalmente” | Resultados agrupados em “Discordo totalmente e
Discordo’, “Nao estou decidido’ e “Concordo e concordo totalmente”.

43



2) Empresas engajadas em promover a
igualdade de género

Seguindo a tendéncia global, empresas nacionais e inter-
nacionais com atuagao no pais ja participam do processo
de mudancas tanto no oferecimento de licengas paternas
estendidas para funcionarios, quanto na reformulagao
do imaginario coletivo, ao criarem produtos e campanhas
publicitarias que englobam novos perfis de paternidade.

Empresas incorporaram igualdade de género nos seus
valores, e em tempos de redes sociais, elas passam a ser
cobradas para irem além de discurso.

Segundo a resenha publicada na Harvard Business Review,
em 2018 por Olivier Blum, diretor de RH na Schneider
Electric francesa, estudos da Boston Consulting Group (BCG)
e da Ernst & Young consultoria financeira demonstram
que em 70% das empresas que definiram licenca parental
(materna e paterna incluidas), houve uma melhora na
moral e engajamento dos funcionarios, além de um
aumento de 80% na produtividade'.

Ja o levantamento “Is Gender Diversity Profitable? Evidence
from a Global Survey” realizada em 2016 mostrou que a
existéncia de licenca parental dentro de empresas € mais
efetivo para aumentar a participacao das mulheres em
cargos de chefia do que a criagao de cotas para mulheres
(Noland, Moran, & Kotschwar, 2016). E um erro pensar
que uma politica familiar generosa constitui um fardo para
as empresas. As politicas familiares ambiciosas deixam
as empresas mais atrativas, tanto para os colaboradores
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internos (diminuindo o turnover), mas também como
elemento de atracao de talentos, pois 77% dos entrevis-
tados disseram que o beneficio de licenca parental (ma-
terna e paterna incluso na pesquisa) remunerados podem
influenciar na escolha da empresa, segundo BCG.

A maioria dos funcionarios de empresas respondentes
afirma que é importante que os gestores estejam treinados
para que as mudancas sejam efetivas.

O futuro é ESG: investimentos em empresas sustentaveis
ganharam destaque em 2021, e esse sera um caminho
gue nao tem mais volta, principalmente no mercado de
capitais. Fundos de investimentos bilionarios ja rees-
truturam suas governancas para investirem, daqui por
diante, em empresas que possuam planos e compromissos
ESG, e cobrarao esse comportamento em seus investi-
mentos atuais.

Assim, cada vez mais, as companhias tém procurado se
alinhar com as praticas ESG (Ambiental, Social e de
Governanga, na sigla em inglés). E as politicas parentais e
de licencas das empresas possuem uma relagao estreita
com o S do ESG, que tem foco nas politicas e praticas
organizacionais relacionadas aos direitos humanos, ética
nos negdcios, equidade de género e raca, diversidade e
inclusdao e impactos sociais resultantes das operacdes
corporativas que impactem a vida de seus colaboradores
homens e mulheres.
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Comparagao quanto a percepcao do tema no
ambiente corporativo

Cenario Empresas

800
concordam

“Gestores bem

treinados evitariam a
rejeicao as pautas de
igualdade de género.”

S90/g
concordam

‘A rejeicao da pauta
de igualdade de
género muitas vezes
ndo vem da empresa,
vem do gestor”’

4% Q]

discordam

“E normal que os
homens sejam priori-
zados no recrutamento
ou promogdes de
trabalho por cima das
mulheres pois ndo se
ausentam quando
nascem os filhos.’
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Dificuldades percebidas com relagdo ao género

Cenario Empresas

-

“Gestores bem

treinados evitariam a
rejeicao as pautas de
igualdade de género.”

(5

80%

concordam

8% 12%

discordam  indiferentes

“A rejeicao da pauta
de igualdade de

género muitas vezes
nao vem da empresa,

vem do gestor.”

58%

concordam

16%

discordam

26%

indiferentes

\_

/)

“E normal que os
homens sejam priori-
zados no recrutamen-
to ou promogcoes de
trabalho por cima das
mulheres pois nao se
ausentam quando
nascem os filhos.”

40,3%

discordam

19,6%

indiferentes

40,1%

concordam

Cenario Empresas 218 e Cenario populagdo 1153 | Pergunta: Considerando as
frases abaixo, escolha seu grau de concordancia, considerando que 1 se refere a
“Discordo Totalmente”. 2 “Discordo’; 3 “Nao estou decidido’; 4 “Concordo’; e
5"Concordo Totalmente” | Resultados agrupados em “Discordo totalmente e
Discordo’, “Nao estou decidido” e “Concordo e concordo totalmente”.



3) Envolvimento masculino no trabalho do cuidado

Tanto nas empresas quanto para a populacao, os homens
sdo vistos como potenciais cuidadores. A concordancia
de que existe conflito de papéis abre oportunidade para
as empresas serem facilitadoras neste processo de promo-
cao do envolvimento masculino no cuidado.

A paternidade pode alterar a relacao e percepcao com a
masculinidade, a relacao com o feminino e ampliar a cons-
ciéncia sobre seus impactos na sociedade. Segundo Sirley
Vieira, coordenador do Instituto Papai, esta transformacao
se da de forma diferente em relacao a transformacao fisica
e hormonal que acontece com as mulheres, e ainda, pode
nao acontecer espontaneamente, pois 0 homem nao é
ensinado a pensar sobre paternidade e cuidado. Por isso,
€ necessario promover o engajamento e envolvimento
masculino neste processo. (Garcia, 2018) Segundo a pes-
quisadora Hueck', 2019 estudos na Alemanha demons-
tram que um em cada quatro pais que tirou licenca resol-
ve diminuir a carga horaria depois que volta ao trabalho.
Isso porque, durante a licenca, eles passaram a se ver
como pessoas “ativas” na criacao do bebé, e nao apenas
como auxiliares da mae. Outra analise, canadense, mostra
que homens que ficam com seus bebés desenvolvem
um senso de responsabilidade e habilidades parentais
diferentes daqueles que voltam imediatamente ao traba-
lho. Segundo o relatério “A Situacao da Paternidade Envol-
vida e Nao-Violenta em Portugal®, do Instituto Promundo
em 2016, muitos homens sentem ainda um conflito grande
entre os papéis tradicionalmente atribuidos ao homem e o
seu papel de cuidadores (Wall et al., 2010; Aboim, 2010), sendo
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estes papéis nao raras vezes entendidos como opostos
e irreconciliaveis. Isso se reflete muitas vezes nos tipos
de atividades realizadas pelos pais. Por exemplo, a maio-
ria dos pais brasileiros relata brincar com as criancas
(83%); no entanto, atividades como dar banho (55%) e

cozinhar (46%), sdo bem menos citadas e acabam sendo
destinadas majoritariamente de forma compulsodria as
maes. A paternidade participativa auxilia na transformacao
da masculinidade, na melhoria das relacdes dos homens
com suas parceiras e com seus filhos, além de suscitar
a conscientizacao destes pais sobre a responsabilidade de

evitar reproduzir os padrdes vivenciados aos seus filhos.

Homens como cuidadores

Cenario Empresas

890/g S@%g
discordam discordam q;ﬂ

“‘Homens ndo sabem “‘Homens ndo sabem
cuidar de bebés; por cuidar de bebés,
vezes, 0 pai costuma atrapalhando a mae
atrapalhar mais do no cuidado.”

que ajudar a mae nas

tarefas do cuidado.”
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Homens como cuidadores

Cenario Empresas

e N
“Homens nao sabem “Homens sentem um
cuidar de bebés; por conflito grande entre
vezes, 0 pai costuma os papéis tradicional-
atrapalhar mais do mente atribuidos ao
que ajudar a mae nas homem e o seu papel
tarefas de cuidado.” de cuidadores.”

89% 6% 5% 35% 15% 50%
discordam  indiferentes  concordam discordam  indiferentes  concordam
» »
_ AN

“Homens nao sabem cuidar de bebés;
atrapalhando a mae no cuidado.”

50,2% 20,7% 29,1%

discordam indiferentes concordam

Respondentes: Cenario Empresas 218 e Cenario populacdo 1153 | Pergunta:
Considerando as frases abaixo, escolha seu grau de concordancia, considerando
que 1 se refere a “Discordo Totalmente”. 2 “Discordo’; 3 “Ndo estou decidido”; 4
“Concordo’; e 5"Concordo Totalmente”. | Resultados agrupados em “Discordo

totalmente e Discordo’, “Nao estou decidido’ e “Concordo e concordo totalmente”.
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=[] Cenario Empresas

S@% concordam

"‘Homens sentem um

conflito grande entre os
papéis tradicionalmente
atribuidos ao homeme o
seu papel de cuidadores’”

9@%s concordam

‘Homens que ficam com
seus bebés desenvolvem
um senso de responsa-
bilidade e habilidades
parentais daqueles que
voltam imediatamente
ao trabalho.”

8690 concordam

“Poder acompanhar as
primeiras semanas do
bebé em casa € trans-
formador para os homens
também no lado profis-
sional e eles tendem a
ficar mais engajados
com a empresa.”’

790 concordam

“E importante que haja
Cursos preparatorios
sobre cuidados para
homens que terdo o
primeiro filho.”

a tornar os pais mais

R50/g ‘Cuidar dos bebés ajuda f

concordam responsaveis e cuidadores’”
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Homens como cuidadores

Cenario Empresas

-

“Poder acompanhar as
primeiras semanas do
bebé em casa é transfor-
mador para os homens
também no lado profis-
sional e eles tendem a
ficar mais engajados

com a empresa.’

86%

concordam

10%

indiferentes

4%

discordam

~

“E importante que haja
cursos sobre cuidados
para homens que terao

primeiro filho."

79%

concordam

14%

indiferentes

6%

discordam

\_

/)

“Homens que ficam
com seus bebés desen-
volvem um senso de
responsabilidade e
habilidades parentais
diferentes daqueles que
voltam imediatamente

ao trabalho.”

90%

concordam

6%

indiferentes

5%

discordam

\_

“Homens sentem um

conflito grande entre os
papéis tradicionalmente
atribuidos ao homem e o
seu papel de cuidadores.”

i

50%

concordam

15%

indiferentes

35%

discordam

/)

Cenario Empresas 218 e Cenario populacao 1153 | Pergunta: Considerando as
frases abaixo, escolha seu grau de concordancia, considerando que 1 se refere a
“Discordo Totalmente”. 2 “Discordo’; 3 “Nao estou decidido’; 4 “Concordo’; e
5"Concordo Totalmente”. | Resultados agrupados em “Discordo totalmente e
Discordo’, “Ndo estou decidido’ e “Concordo e concordo totalmente”.



“Cuidar dos bebés
ajuda a tornar os pais
mais responsaveis e 6,7%  8,6% 84,7%

discordam indiferentes concordam

cuidadores.”

Se, por um lado, metade da populacdo (49,1%) concorda
que “os homens sempre priorizam a vida profissional,
deixando o cuidado da familia em segundo plano”, essa
postura ndo decorre de perceber e aceitar uma incompe-
téncia natural dos pais no cuidado dos filhos, uma vez
que apenas 29,1% concorda com a frase “homens nao
sabem cuidar de bebés; por vezes, o pai costuma atrapa-
lhar mais do que ajudar a mae nas tarefas de cuidado”
(de fato, uma maioria de 50,2% rejeita essa leitura).

A crenca no viés profissional masculino também se des-
cola de atribuir a exclusividade da criacao filial as maes:
menos de 1/3 (32,4%) aceita que “o principal espacgo de
atuacao das mulheres é a maternidade e o mundo familiar”

(de fato, uma clara maioria de 54,6% contesta essa crenca).

No entanto, subsiste uma opiniao dividida quanto a forma
de agir do mercado diante da ampliagcao familiar, uma
vez que a perspectiva de que “é normal que os homens sejam
priorizados no recrutamento ou promocoes de trabalho
em detrimento das mulheres, pois hao se ausentam quando
nascem os filhos" encontra 40% de opinides concordando
e outro tanto discordando dessa nocao.
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Panorama: licencas

Licengas parentais voluntarias

A implementacao de uma Licenca Parental tem se mos-
trado como uma das principais ferramentas para promover
transformacgdes nas dinamicas das relacdes familiares e
na efetiva reducao da desigualdade de género dos paises.
No Brasil, sem regulamentacao e estimulos fiscais esta-
belecidos, fica a critério das empresas implementarem-
-na voluntariamente.

Licengcas maternidade e paternidade

Uma das ferramentas de politica publica destinadas a
neutralizar as desigualdades de género no ambito profis-
sional e doméstico é a licenca por maternidade e paterni-
dade — desde que ambas sejam equitativas. Ao garantir
um tempo de participacao exclusiva na criacao do recém-
nascido e moderar a desigual relacao trabalhista entre
empregadores e empregados, em favor de uma garantia
laboral substantiva para as mulheres, as licencas alavancam
as possibilidades de manter certa equidade de género.

O conhecimento estimulado sobre ambas licencas é ma-
joritario, se considerarmos a soma dos que se entendem
como muito ou parcialmente familiarizados com esses
direitos (grafico a seguir). Aqueles que se consideram
altamente informados sobre a licen¢ga materna ja consti-
tuem uma maioria (quase 52%). Mas essa proporgao cai
para 1/3 dos muito informados sobre a licenca paterna.
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Conhecimento sobre licengas de trabalho

Licenca
51,7% Maternidade
. Licenca
33,2% 28,9% Paternidade
27% 26,4%
0,
1% 92%  27%
. 4,4°/o ! 2%
a -
Muito Algo Pouco Nada Nao
familiarizado familiarizado familiarizado familiarizado sei

Constatou-se uma sensivel diferenca, ainda, de conheci-
mento entre a licenga maternidade (quase 8 em cada 10)
e paternidade (pouco mais de 6 em cada 10). Aqueles
com filhos admitem ter uma familiaridade maior com
ambos direitos do que aqueles sem filhos, revelando a ne-
cessidade de divulgacao e explicacao do seu funciona-
mento para todo o quadro de colaboradores (Tabela 4).
Curiosamente, nao ha vantagem significativa de conheci-
mento da licenga maternidade para as mulheres embora
0 caso inverso se verifique, isto &, que os homens reconhe-
cem ter um grau de informacao superior sobre a licenca
paternidade do que as mulheres. Por ultimo, as geracdes
mais novas sistematicamente revelam um desconheci-
mento maior sobre ambos institutos em relagao as cama-
das de maior idade, reforcando o papel potencialmente
educativo dos agentes e organizagdes que abragcam a
causa, e a promoc¢ao de treinamentos e sensibilizacao
sobre o tema.
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Conhecimento das licencas por status parental

Conhecimento sobre Pais Maes Média
Licenca Maternidade 82,6% 82,1% 78,7%
Licenca Paternidade 70,9% 61,6% 62,1%

Quanto ao futuro das licencas, uma ampla maioria favorece
alguma forma de expansao desses direitos, seja em
numero de dias ou na flexibilidade de potencial compar-
tilhamento do beneficio ampliado entre os pais. Dentre
as possiveis opcoes, a preferida é a que comporta mais
beneficios diretos sem vinculos institucionais adicionais
por parte da empresa ou organizacao de filiacao.




Preferéncias por tipo de licengca maternal e paternal

-

Licenga Maternidade

Licenca Paternidade

Manter o sistema

Manter o sistema

atual com duracéo 3 atual com 8
de 120 dias s6 R duracéo de & dias ke
para maes para 0s pais

Ampliar essa duracao Ampliar essa

de 120 dias com adicéo duragdo com adigédo

de 55 dias a serem 33,3% | deb5Sdiasaserem 48%
partilhado livremente partilhado livremente

entre 0s coOnjuges entre os conjuges

Aumentar a duracao Aumentar a duracao

para 180 dias so para para 20 dias para 0s

méaes, com adesao 34% pais, com adesao 30%
ao Programa ao Programa

Empresa Cidada Empresa Cidada

Reduzir o periodo Reduzir o periodo
compulsorio estabe- compulsorio estabe-

lecido permitindo 4,3% lecido permitindo 4,1%

flexibilizagdo do
tempo da licenca

flexibilizagédo do
tempo da licenga




Outro ponto interessante é que a fracao com alta familiari-
dade pelo direito das maes exibe um apoio persistente,
porém suavizado, a ampliagao do beneficio em qualquer
das duas opcodes (maternal ou paternal). Ao invés da ex-
pansao reunir perto de 3/4 das adesdes (como ocorre na
populagao geral), o apoio nesse grupo de bem informados
cai para menos de 2/3. Em contraposicao, essa tendéncia
nao se observa com relacao a licenca dos pais, mantendo-
-se 0S mesmos niveis para os altos conhecedores do
direito do que para a populacao geral.

Interessante notar que, com relacao a licenga maternidade,
0Ss pais sao proporcionalmente mais partidarios da ideia
de aumentar a duracao para 180 dias s para maes, com
adesao ao Programa Empresa Cidada, do que da outra
alternativa: ampliar a duracao de 120 dias com adicao
de 55 dias a serem partilhados livremente entre os
conjuges. Inclinacdes a pensar numa distribuicao mais
convencional de responsabilidades entre homens e
mulheres pode explicar esse resultado, esquivando-se
da possibilidade de partilhar de mais tempo e mais
obrigacdes na criagcao do recém-nascido e favorecendo,
assim, que a principal beneficiaria de eventuais reformas
seja a mae e nao o casal. Ja entre as maes, ocorre a
situacao oposta, favorecendo a alternativa que abre as
portas para uma licenca maternal mais inclusiva de pais
mais ativos.
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Orientacdes diante da licenca maternidade/paternidade

-

Orientacgoes licengca maternal

Pais

W EES

Geral

~

Manter o sistema atual com
duracéo de 120 dias so para mées

24,1%

19,8%

22,4%

Ampliar essa duragao de 120 dias com
adicdo de 55 dias a serem partilhados
livremente entre 0s conjuges

29,1%

46%

39,3%

Aumentar a duracéo para 180 dias
sO para maes, com adeséo ao
Programa Empresa Cidada

43,4%

31,1%

34%

Reduzir o periodo compulsorio
estabelecido permitindo flexibilizagéo
do tempo da licenga

3,4%

3,1%

4,3%

Orientagoes licenga parental

Pais

Maes

Geral

Manter o sistema atual com
duragao de 5 dias para 0s pais

23,3%

15,2%

17,9%

Ampliar essa duracdo com adicéo
de 55 dias a serem partilhados
ivremente entre 0s conjuges

46,9%

54,1%

48%

Aumentar a duracéo para 20 dias
Dara 0s pais, com adesao ao
Programa Empresa Cidada

28,7%

27,2%

30%

Reduzir o periodo compulsorio
estabelecido permitindo flexibilizag&o
do tempo da licenca

1,1%

3,9%

4,1%
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As posicoes de maes e pais voltam a diferir diante da
licenca paternidade e seus eventuais rumos. E muito
visivel o maior conservadorismo dos pais, que sao uma
Vez € meia mais propensos que as maes a querer manter
o sistema atual com durag¢ao de 5 dias para os pais. De
modo consistente com o visto para a licenca maternidade,
as maes adotam com mais entusiasmo que 0s pais a
reforma que supde uma descentralizacdo das responsa-
bilidades parentais na mae, abrindo espac¢o para o com-
partilhamento entre os cénjuges do beneficio.

Por ultimo, a pesquisa sondou os beneficios percebidos
da licenga paternidade, mesmo quando esse instituto
permanece muito mais como hipotese intangivel para a
grande maioria da populacao. Essa imaterialidade explica o
fato que para mais de 1/4 dos entrevistados (27,2%) nao
possam ser associados beneficios de peso para as

familias com a outorga desse beneficio (tabela a seguir).
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Beneficios percebidos da licenca parental entre
pais e maes - ranking, em %

Beneficios percebidos Pais Maes | Geral

N&o emstem .beneﬂcwos relevantes 26,4% | 27.8% | 27.2%
para as familias

Melhorar a qualidade da relagéo dos
pais (mulheres ou homens) com 0s
bebés nos primeiros meses apos

O nascimento ou adogao

13,8% | 21,6% | 18,2%

Promover a igualdade de direitos e
deveres entre homens e mulheres, 12,9% 14,6% | 13,8%
relacionados ao cuidado dos filhos

Para as empresas gue oferecem o
beneficio melhoria de imagem de marca 13,8% 12,8% | 13,2%
e maior engajamento do funcionario

Diminuir as desigualdades de
genero em re!agao 3 d|sgr|m|nagao 14,9% 6,8% 10,4%
as mulheres (em idade fértil) no
ambiente de trabalho

Melhorar a qualidade de vida

das mé&es (mulheres) 87% | 99% | 94%

Melhorar a qualidade de vida

dos pais (homens) 9,6% 6,4% | 7,4%




O beneficio percebido em primeiro lugar é a potencial
melhora da qualidade da relagao das maes e pais envol-
vidos na criacao e educacao de uma crianca, embora
esse reconhecimento seja muito mais forte entre as maes
(quase 22% enxergam-no como tal, versus aproximada-
mente 14% dos pais). Entre os pais, o beneficio mais
claro dessa licenca seria a possibilidade de reduzir desi-
gualdades de género, evitando que a exclusiva auséncia
feminina seja motivo de enfraquecimento do seu retorno
a vida laboral. Esse argumento conta com a adesao de
1/8 dos pais (15%), mais do dobro do que entre as maes
(menos de 7%). Os outros beneficios estimulados nao
encontram diferencas entre sexos.

67



Conclusoes

Este estudo foi um esforgo exploratério inicial para mapear
as percepcdes dos funcionarios das empresas e da
populacdo em geral acerca das transformacgodes sociais
relacionadas aos papéis de género associado ao
cuidado, dentro e fora dos ambientes empresariais. Com
este retrato analitico, é possivel entender melhor as
barreiras que impedem avancos significativos e as opor-
tunidades de evolucao.

Ressaltamos que a amostra do cenario empresas nao é
probabilistica. Portanto, todos os resultados devem ser
analisados considerando o risco de viés de selecao e o
perfil de amostra encontrado, com funcionarios de
empresas de médio e grande porte, segmentos de servi¢o
e industria, principalmente brasileiras e com sede nacional
na regiao sudeste.

A primeira constatacao sao altos percentuais de com-
preensao relativa as licengcas maternidade, paternidade
e parental, tanto para funcionarios das empresas, quanto
para populacao em geral.

Segundo ponto chave é em relacao ao desconhecimento
dos formatos de licenga parental, o que indica a
necessidade de instrugao. Quando estimulados, existe
alta aceitagao e valorizagao das propostas de licencas
estendidas e parentais.
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As tendéncias apresentadas retratam uma boa receptivi-
dade a reelaboracao de papéis de género associados ao
territério do cuidado, com expansao do feminino, engaja-
mento de empresas em promover a igualdade de género
e 0 envolvimento masculino no cuidado.

Por fim, destaca-se que a baixa adesao as licencas es-
tendidas e as licengas parentais, juntamente com a boa
receptividade pela proposta de extensao de dias a serem
compartilhados pelos pais, apontam para a necessidade
de treinamento e de informagao. Assim, havera uma maior
conscientizacao dos funcionarios e uma implementacao
efetiva. As licencas nas empresas, nesse caso, serao
relacionadas ao tamanho do quadro de funcionarios,
sem distin¢ao de sexo, ao invés de um viés negativo com
relacao as trabalhadoras do sexo feminino. Ao mesmo
tempo, a sociedade brasileira precisa de aprofundamento
do didlogo com a finalidade de melhorar a equidade de
género nos ambientes publicos e privados.
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Informacgoes adicionais

Acesse o relatorio completo do Grupo de Trabalho
sobre Licencgas Parentais, que motivou esta
pesquisa, em familytalks.org/licencaparental

Este relatorio também sera disponibilizado em
familytalks.org/parentalidade

Acompanhe o trabalho de Family Talks e 4daddy
nas redes sociais para mais conteudo sobre
politicas publicas de conciliagcao trabalho-familia.

familvwﬁ @ 4DADDY

familytalks.org 4daddy.com.br
@family.talks @4_daddy
/familytalksoficial /4daddy.oficial
&) /FamilyTalks /4daddy
/familytalks /4-daddy
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