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PROLOGO

“La familia, en los tiempos modernos, ha sufrido quizd como ninguna otra
institucion, la acometida de las transformaciones amplias, profundas y
rapidas de la sociedad y de la cultura.

Muchas familias viven esta situacion permaneciendo fieles a los valores que
constituyen el fundamento de la institucion familiar, otras se sienten inciertas
y desanimadas de cara a su cometido, e incluso en estado de duda o de
ignorancia respecto al significado Jltimo y a la verdad de la vida conyugal y
familiar. Ofras, en fin, a causa de diferentes situaciones de injusticia se ven

impedidas para realizar sus derechos fundamentales™!.

“El excesivo bienestar y mentalidad consumista, paraddjicamente unida a
una cierta angustia e incertidumbre ante el futuro, quitan a los esposos la
generosidad y la valentia para suscitar nuevas vidas humanas; y asi la vida
en muchas ocasiones no se ve ya como una bendicidn, sino como un peligro

del que hay que defenderse"?.

El bienestar es algo que debe buscarse pero sin que alcanzarlo ponga
en riesgo el fin por el que se le busca: la oportunidad de vivir digna y
justamente en un nucleo familiar sano el cual contribuya al desarrollo

de sus miembros y en consecuencia a la posibilidad de ser felices,

1 Juan Pablo II: Carta enciclica, Evangelium Vitae, marzo 1995

2 Juan Pablo II: Carta enciclica, Familiaris Consortio, noviembre 1981



entendiéndose la felicidad como el conjunto de experiencias buenas
y otras dificiles que conftribuyan a nuestro crecimiento como personas
con valores.

“La familia, fundada vy vivificada por el amor, es una comunidad de
personas: del hombre y de la mujer esposos de los padres y de |os hijos,
de los parientes. Su primer cometido es el de vivir fielmente la realidad
de la comunidn con el empeno constante de desarrollar una
auténtica comunidad de personas. El principio interior, la fuerza
permanente y la meta Ultima de tal cometido es el amor: asi como sin
el amor la familia no puede vivir, crecer y perfeccionarse como
comunidad de personas. Cuanto he escrito en la enciclica Redemptor
Hominis encuentra su originalidad vy aplicacion privilegiada
precisamente en la familia en cuanto tal:

“el hombre no puede vivir sin amor”. Permanece para si mismo un ser
incomprensible, su vida estd privada de sentido, si no le es revelado el amor,

si no se encuentra con el amor, si no lo experimenta y no lo hace propio, si

no participa en él vivamente"s,

3Como logramos formar familias en el total sentido de la palabra?,
familias que busquen y potencien el amor por sus miembros y en
consecuencia les ensenen a tolerar, a perdonar y a aceptar las
diferencias, zno son acaso, los valores recibidos en la familia los
valores que rigen a las personas y en consecuencia a la sociedad?
Entonces, es obligacion de todos nosotros empleados y empleadores
velar por el sostenimiento de la familia, base de la sociedad, una
sociedad de gente de bien. Independientemente al credo que
profesemos, somos conscientes que el ser humano necesita del
apego, inicialmente logrado con la madre, y con los seres de la
familia. La familia es el lugar donde nos sentimos en casa, donde

retomamos energias a diario. Si no queremos verlo desde un punto de

3 Juan Pablo II: Carta Enciclica, Veritatis Splendor, agosto 1993



vista cristiano, aun asi sigue siendo “beneficioso” apostar por la familia,
ya que es la fuente de estabilidad de las personas que frabajan con
nosotros. Si la inestabiidad de estas personas nos generan
inestabilidad en las empresas que dirigimos enfonces es evidente
priorizar dentro de nuestros objetivos el bienestar de la familia de

nuestros colaboradores.

sEn qué medida somos conscientes de este fine, squé aspectos
tendria que cambiar el sistema laboral para hacerlo compatible con
una concepcion cristina de la persona y del trabajo? Desde nuestro
punto de vista debe cambiar y mucho. Sin duda trabajar en una
buena empresa, de renombre y exitosa es el deseo de la mayoria de
profesionales quienes aspiran a aportar conocimientos y a seguir
creciendo en ellos a fravés de la experiencia que pudieran adquirir en
esta clase de instituciones. Pero lo que no se puede perder de vista es

que el trabgjo es un medio nunca un fin en si mismo. Es decir, por

medio del trabajo:

i) Santificamos nuestra vida debido a que damos lo mejor de nosotros
para realizar nuestras funciones a cabalidad y por tanto alabamos a
Dios cumpliendo lo que debemos con las virtudes y dones que nos ha

otorgado.

i) Nos vinculamos con la sociedad, generamos relaciones y en
consecuencia crecemos a fravés de la intersubjetividad, por medio de
la cual nos idenfificamos con ofras personas, aprendemos de ellas y

también les aportamos.

i) Damos ejemplo a nuestros hijos y a nuestras familias, realizando las
labores con empeno y entusiasmo tfratando de lograr los objetivos en

armonia con el entorno.



iv) Cubrimos nuestras necesidades materiales y las de nuestras familias

con el sueldo recibido, cooperando, de esta manera, con nuestros

conyuges en el sostenimiento econdémico del hogar. Sin embargo,

para lograrlo es necesario contar con distintos actores que busquen el

constante equilibrio entre el trabajo y la vida en familia que permita

trabajar para vivir y no al revés.

Si perdemos de vista la funciéon del trabajo como medio y lo

constituimos como fin generamos caos, esto debido a que perdemos

la nocidn de limites.

sHasta que punto frabajar? Pues hasta los limites que corresponda en

nuestra relacion con los demds y con nuestros valores.

Si trabajamos para alabar a Dios, una jornada laboral de ocho
horas dedicadas con enfoque y a conciencia le agradard
porque sabrd que dimos lo mejor de nosofros, hicimos nuestro
mejor esfuerzo.

Si es por el vinculo con la sociedad, en las ocho horas
mencionadas podremos aprender y aportar a ofros. Si
trabajamos, frecuentemente, mdas de una jornada laboral
sensata el aprendizaje que daremos a nuestros hijos y a las
personas que nos rodean (y para los cuales somos ejemplo) serd
totalmente negativo ya que demostraremos que nuestro fin no
son ellos sino el egoismo del triunfo profesional y el ascenso
social.

Y por Ultimo, el cooperar con nuestros coéonyuges para el
sostenimiento econdmico del hogar posiblemente no sirva de
nada porque si continuamos asi, probablemente, en un futuro
cercano, podamos mantenernos econdmicamente pero solos
sin un hogar porque nuestros esposos(as) se cansardn de una
casa sin madre/padre y sin esposo(a) producto de la

explotacion voluntaria.



Son muchas las empresas en el mundo que a consecuencia de
un mercado competitivo, y sin quererlo o muchas veces sin ser
cien por ciento conscientes, instrumentalizan a sus empleados.
Sin embargo, estas mismas empresas no solo deben sino que
pueden buscar la manera de lograr la anhelada conciliaciéon
entre el frabajo y la familia para todo trabajador en general

independientemente del género al que pertenezca.

No hay duda que el frabajar bien es apasionante, nos incluimos
en las filas de las personas que disfrutan de su trabajo diario y
dedican muchas horas de su vida a realizar sus funciones de la
mejor manera posible. Pero también, en las que les falta tiempo

para lo mds importante.

Siempre habrd una mejor manera de hacer las cosas, siempre

habrd algo que corregir y eso nos lleva a una rueda sin fin.

“En la base de estos fendmenos negativos estd muchas veces una
corrupcion de la idea y de la experiencia de la libertad, concebida
no como la capacidad de realizar la verdad del proyecto de Dios
sobre el matrimonio y la familia, sino como una fuerza auténoma de
autoafirmacién, no raramente contra los demds, en orden al propio

bienestar egoista”.

Debemos poner en una balanza, por un lado, qué medios y en
qué medida los utilizamos para lograr nuestros fines; y en el otro
nuestros fines: la familia, nuestra relacién con Dios, con el
mundo, y ser felices. La conciliacion frabajo — familia debe ser
reconocida como una necesidad para desarrollarnos como
persona, no solo como profesionales, y alcanzar el verdadero

“éxito”.

4 Juan Pablo II: Carta enciclica, Familiaris Consortio, noviembre 1981



No olvidemos que antes que profesionales somos personas y las
personas debemos desarrollarnos en distintos aspectos. La
familia es el lugar en el que por naturaleza y sin darnos cuenta,
aprendemos a relacionarnos con los demds, como diria el Papa

Francisco:
“aprendemos a ser tolerantes, a compartir y a perdonars.

En pocas palabras aprendemos a ser personas. El balance es
necesario para que lo aprendido en nuestras familias lo

aportemos en el trabagjo y viceversa.

Si trabajamos en una empresa “exitosa” ésta deberia ser la mds
interesada en encontrar lo mejor de nosotfros en ocho horas de

trabajo, con mejores practicas y feed back constante.

Debemos ser capaces de entender que el éxito no se mide por
la empresa en la que frabajamos, ni el sueldo que tenemos, se
mide por el balance que puedo lograr para mi vida y la de mis
seres queridos. Pongdmonos como meta ser exitosos en el largo

plazo. Es dificil, sin duda, pero ahi estd el reto.

En veinte anos miraremos nuestra hoja de vida llena de logros y
quizd, con suerte, una cuenta bancaria abundante pero
también miraremos a nuestros hijos y a la persona que esté junto
a nosotros. Si no vemos en ellos personas felices habremos
perdido el fiempo. Habremos convertido a lo mds importante en
el medio para lograr un fin infructuoso. Con organizacion,
dedicacion y las oportunidades de conciliacion trabajo - familia
podremos encontrar el tan anhelado balance, no solo para

nuestro bien sino por el de la sociedad en su conjunto.

5 Papa Francisco: Jornada de jovenes 2016 - Cracovia. Del 26 al 31 de julio 2016



Por todo lo antes mencionado, consideramos necesario volcar
nuestros conocimientos de empresa y anfropologia orientando la
creacion de un cenfro de orientacién y colocaciéon laboral que
permita conciliar el trabajo con sus obligaciones como miembros de

una familia.

No queremos terminar este prologo sin manifestar nuestro mayor
agradecimiento a los profesores del PAD que durante este tiempo nos
han demostrado, a través de las sesiones de clase y conversaciones

de coach, que fueron dos anos que valieron la pena.
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1.1

CAPITULO 1

CONCILIACION TRABAJO FAMILIA

Concepto:

Actualmente, la alta competencia y exigencia laboral nos hace
sentirnos agotados al final de cada dia y con una gran
cantidad de pendientes por realizar: no logramos terminar con
las obligaciones en la oficina pero tampoco con las
innumerables responsabilidades que como padres debemos
cumplir para asegurar un ambiente que permita el desarrollo
positivo de todos los miembros de nuestra familia. Esto
desencadena situaciones de estrés en la relacion conyugal y en
consecuencia en el entorno familiar y la estabilidad emocional

de los hijos.

Para conseguir la tan ansiada conciliacion entre el trabajo vy la

familia, debemos primero sacar de nuestra mente los antiguos



paradigmas que decian que el hombre era el proveedor de la
casa y la mujer la cuidadora de la familia, o el que dice que
para que un trabajador demuestre su compromiso, sus ganas de
salir adelante, de crecer profesionalmente y que por
consecuencia tenga posibilidades de desarrollo en su linea de
carrera debe ser el primero en llegar y el Ultimo en irse, frabajar
desde su casa los fines de semana y demostrar que
practicamente vive para trabajar. Si no logramos erradicar ese
pensamiento en nuestros colegas y superiores es mucho mas
dificil lograr la conciliaciéon entre el frabajo y la familia pues para
buscar el equilibrio entre ambas dimensiones de una persona,
presupone gue se le dé a cada dimensidn su real valor, es decir,
aceptar e incluso promover que nuestros trabajadores tengan

como prioridad a sus familias y no al frabagjo.

De hecho, cuando una persona inicia su etapa profesional suele
tener una muy alta motivacion intrinseca, busca aprender,
ganar experiencia, aportar sus conocimientos para el
crecimiento del lugar en el que frabaja. Sin embargo, con el
tiempo, crece tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca,
el obtener beneficios econdmicos que le permitan cubrir sus
necesidades. Posteriormente, llegado el momento de formar
una familia, no se deja de lado la motivaciéon intrinseca ni
extrinseca sino que se suma fuertemente |la motivacion
frascendente pues ya no se piensa solo en los beneficios
econdmicos o conocimientos que se buscan obtener para
satisfaccion propia sino que se pretende ademds, mediante el
resultado del trabajo dar las mejores condiciones posibles a la
familia: educacién para los hijos; momentos de ocio/placer;
vivienda comoda y segura; y demds condiciones que mejoren

progresivamente la situacion de la familia. Esto ademds, es un



elemento formador de la persona pues desarrolla su
generosidad no solo en términos econdmicos o materiales sino
sobretodo en términos de donacion del ser en si mismo. Asi
entonces el trabajador aprende a no solo buscar su bien sino
también el de los que lo rodean y esto incluye a sus companeros
de tfrabajo y a su centro de trabagjo. Por tanto, que la familia sea
lo mds importante para nuestros frabajadores es una senal de
qgue se ha alcanzado la madurez suficiente para dar a cada
dimension el valor que le corresponde. Como consecuencia de
lo dicho, si como empresa buscamos el verdadero bien de
nuestros trabajadores, debemos ayudarlos a desarrollar de la
mejor manera eso que es su prioridad en la vida: su familia y
darle al frabagjo el lugar que corresponde, aceptar que es un
medio mds no un fin en si mismo por lo que entonces no deben

confraponerse ambas dimensiones.

Es una realidad también, que cada persona fiene una escala
de prioridades diferente que responde al temperamento con el
que cada uno nace y a como ha ido formado su cardcter
mediante hdbitos que hayan dafianzado virtudes. Influyen
también las experiencias vividas y diferentes factores que de
alguna forma direccionan nuestro comportamiento por lo que
parte de nuestro rol como directivos consiste en ayudar a
nuestra gente a cumplir con ambas dimensiones con la
prioridad que cada una realmente merece. Es decir, con
responsabilidad en el frabajo y con su familia de tal manera que
logre un crecimiento sostenido en ambas dimensiones pues
ademds sabemos que en estas dimensiones es donde se juega
el presente y el futuro de cada persona. Futuro que impacta

sobremanera en su familia, y la forma como vive cada familia



incide en el bienestar de las personas que conforman una
sociedad.

Bajo esa premisa, debemos asegurarnos que absolutamente
todas las decisiones y acciones concretas que tomemos en la
empresa estén alineadas con el mensaje que queremos vy
debemos dar, de lo contrario no estariamos siendo coherentes
entre lo dicho y lo hecho. Es ademds, una forma de demostrar el
respeto  profundo que sentimos por nuestra gente.

Consideramos que la empresa, hunca debe entorpecer el

equilibrio que necesita una persona entre el tfrabajo v su familiq,

sino gue, por el contrario, debe ser un medio para el desarrollo

de las familias y por consiguiente de la sociedad.

Adicionalmente a las razones expuestas, cabe precisar que
apostar sinceramente por la conciliacion frabajo y familia es
una buena decision en términos empresariales pues genera
beneficios tales como:

i) La retenciéon de talento, lo cual reduce el costo del
proceso de seleccion, el costo que tiene la curva de
aprendizaje de cualquier trabajador nuevo y por lo tanto
nos permite que se mantenga la fluidez en la operaciéon
del negocio.

ii) El crecimiento en la motivacion y el compromiso de los
trabajadores lo cual hace que estén dispuestos a dar mds
alléd de lo exigible pues dado que la familia es su principal
motor, si frabaja en un lugar donde sabe que
verdaderamente buscan su bien y el de los suyos, donde
es valorado en todas sus dimensiones, creemos que
querrd que esa empresda siga creciendo.

iii) La mejora en la eficacia de la empresa pues si una

persona logra el equilibrio entre el frabagjo y la familia,



bajan sus niveles de estrés, su ansiedad y por lo tanto
mejora su rendimiento, su concenfracion y capacidad de
organizaciéon para lograr sus objetivos y por lo tanto los de
la empresa.

De acuerdo a lo desarrollado por Steven Poelmans en la
nota técnica “Control del estrés individual y empresarial
en Espana” si una persona logra el equilibrio entfre el
trabajo y la familia, tiene menos agentes estresantes a los
que deba afrontarse y con esto mejora ademds su salud
fisica, mental y satisfaccion laboral. Adicionalmente,
menciona que un empleado que frabaja bajo estrés
croénico sin motivacion especial lo hace de forma rutinaria
por lo que su iniciativa y capacidad creativa se ven
afectadas para lograr sus objetivos y por lo tanto los de la

empresa.

iv) Convertirse en una empresa valorada y buscada como
centro de trabajo pues marca la diferencia con el comuin
de empresas que ven a los trabajadores como meros
medios para lograr sus objetivos, por tanto es una
oportunidad para ser un referente de que se puede hacer
empresa sin perjudicar a la sociedad al contribuir con la

infegracion de la familia.

De acuerdo a Nuria Chinchilla: en su libro “La Rotacion de Directivos
sComprometidos o involucrados?e”, los distintos fipos de motivos que
principalmente componen Ila mofivacion de las personas a
comprometerse con la empresa en la que frabajan, dan lugar a
distintos tipos de vinculos con la organizacion. Los nombraremos en
orden de aquellos que dan menor estabilidad a aquellos que generan

la mayor estabilidad.



El vinculo exirinseco o confractual es aguel cuyo componente
predominante son los motivos extrinsecos, que son aguellos en los que
buscamos estabilidad material; luego viene el vinculo técnico o
profesional que es aqguel cuyo componente predominante es el
motivo intrinseco con el que buscamos satisfacer nuestra necesidad
de aprender, de ganar aprendizgjes.

Finalmente, el vinculo de lealtad o de idenftificacion que es aquel
cuyo componente predominante es el motivo frascendente con el

que buscamos el bien de las personas que nos rodean.

En la medida en que logremos que prime en los trabajadores el
vinculo de lealtad estaremos desarrollando una mayor estabilidad de
la persona con la organizaciéon, mientras que si el frabajador esta
fundamentalmente movido por el vinculo extrinseco o contractual
serd mas vulnerable a cambios en cuanto el entorno le presente una

oferta con mayor retribucion econdmica, prestigio o estatus.

Asi mismo, Nuria Chinchilla realiza una investigacion que muestra que
algunas de las principales razones por las que los directivos
abandonan las empresas son: el uso instrumental de las personas, el

conflicto de valores, y el desprecio por la gente, entre otras.

No debemos olvidar que la familia es el ndcleo de la sociedad y que
es en la familia donde por excelencia se forma ese capital humano
que conforma las sociedades alrededor del mundo, en ese proceso
de formacion se crece como padres que aprenden una forma de
querer desinteresada e incondicional que los hace salir del YO para
buscar incansablemente el bien de los hijos y aunque obviamente, por
su naturaleza humana se cometan errores, estardn en constante
busqueda del bien presente y futuro de sus hijos, asi también crecen

como conyugues en su capacidad de donarse en bien de su familia



pues en una sociedad como la actual donde en muchas familias se
necesita que ambos padres trabajen, es muy importante la
comprension, el trabajo en equipo, aprender a valorarse vy
complementarse. Como consecuencia, crecen hijos que aprenden a
valorar el esfuerzo de sus padres, a compartir entre hermanos no solo
lo material sino el tiempo y carino de sus padres, aprenden a ayudar
en busca del bien comun, y asi se va formando personas virtuosas y
responsables, que se pondrdn al servicio de su familia y de la
sociedad.

De acuerdo a Rafael Alvirasé:

“la institucion familiar expresa y significa lo humano con mds plenitud que
cada individuo. En ella, somos conservadores, pues tenemos motivos para
conservar; somos sociales, pues alli aprendemos a apreciar a los demds;
somos liberales, pues en ella adquirimos personalidad propia; somos

progresivos, porque es la institucion del crecimiento.”

Es importante resaltar que el perfeccionamiento de los miembros de
una familia solo se logra estando cerca, no olvidemos que el vinculo
con los hijos se empieza a formar desde el nacimiento y es en los
primeros anos donde se consolida la relacion de confianza y
admiracién. Si con nuestras decisiones empresariales obligamos a
delegar la formaciéon y acompanamiento de los hijos a terceras
personas la mayor parte del tiempo, estamos privéndolos de una
parte importante de su desarrollo como personas, pero también
estamos causando danos psicoldégicos a esos ninos, ya que la
carencia de la imagen paterna genera problemas con |la autoestima,

la estabilidad y la capacidad de desarrollar sus virtudes al méximo.

Como es sabido existe una relacidon directa entre el bienestar social’,

el bienestar psicoldgico, la autoestima, el formar parte de un hogar

6 . . . ™
Rafael Alvira, Libro: El lugar al que se vuelve. Reflexiones sobre la familia



bien constituido y la infancia. De acuerdo al psicélogo Canadiense
Albert Barunda:

“Las personas aprenden nuevas conductas a fravés del refuerzo o castigo, o
a través del aprendizaje observacional, de los factores sociales de su
entorno. Si las personas ven consecuencias deseables y positivas en la
conducta observada, es mds probable que la imiten, tomen como modelo y

adopten’s

Si hemos tenido la suerte de crecer en un hogar donde ambos padres
se demuestren amor, nos hayan hecho sentir queridos y nos hayan
dedicado tiempo de calidad es altamente probable que tengamos
una solida autoestima, en consecuencia, nos relacionemos mejor con
nuestro entorno y a futuro formemos hogares soélidos repitiendo el
modelo recibido. Desgraciadamente la realidad antes descrita no

siempre se da.
Actualmente el Pery presenta los siguientes indices:

e ElI 48% de los peruanos trabaja mas de 11 horas diarias?.

e El 32% de los empleados peruanos se lleva trabajo a casa fres
veces por semana para terminarlo por la noche.

e De cada 100 matrimonios, 21 terminan en divorcio en menos de
cinco anos'o.

e Jornadas de frabajo excesiva, cuarta causa de divorcio.

7 Medido entre otfros aspectos a fravés de indices de: abuso, pobreza infantil, suicidio,
consumo de drogas, abandono escolar, ganancias medias, desempleo y homicidios.

® Social Learning Theory. Albert Barunda. Canadd 1977

¢ Diario El Comercio Lima - Per(: 8 de noviembre de 2011. Enlace web:
http://elcomercio.pe/economia/peru/opina-cuantas-horas-tfrabajas-al-dia-noficia-1330410

10 |nstituto Nacional de Estadistica e Informdtica INEIl Censo de matrimonios, separaciones y
divorcios. Lima - Pery 1997.
http://www.inei.gob.pe/media/menurecursivi/publicaciones_digitales/est/lib1100/libropdf



Los indicadores mostrados son parte de nuestra realidad como pais,
por eso no debemos ser indiferentes a ellos. Como lideres
empresariales tfenemos la oportunidad de cambiar nuestra realidad y
hacer algo mads por el futuro de nuestra patria reflejado en hogares
donde las personas puedan crecer emocionalmente estables para
potenciar sus habilidades intelectuales, asi como desarrollar una solida

inteligencia emocional.

De acuerdo a la investigacion: Factores Familiares vinculados al Bajo
Rendimiento Escolar de la Dra. Covadonga Ruiz de Miguel de la

Universidad Complutense de Madrid:

“Las variables relativas al entorno familiar son consideradas el principal
predictor del rendimiento académico, afirmando incluso que existe relacion
entre un ambiente en el hogar favorable para el estudio y la educacion, y
los resultados del aprendizaje”. ... “La familia, que a pesar de los cambios
sociales producidos en los Ultimos tiempos sigue siendo hoy la comunidad de
afecto fundamental entre los seres humanos, asi como una de las
instituciones que mads importancia tiene en la educacion (Garcia Hoz, 1990),
representa un papel crucial como nexo de unidn entre la sociedad y la
personalidad de cada uno de sus miembros (Martinez Otero, 1996), vy
contribuye al desarrollo global de la personalidad de los hijos, asi como al
desarrollo de otros aspectos concretos como el pensamiento, el lenguaje, los

afectos, la adaptacion y la formacion del autoconcepto”!!

Asi mismo, cuando no promovemos el crecimiento de la familia,
cuando hacemos sentir a nuestros frabajadores que tener hijos serd un
problema para su desarrollo profesional estamos también dificultando
la continuidad del desarrollo econdmico del pais pues habrd menos
futuros contribuyentes para la jubilacion y seguridad social de la

actual poblacidn profesionalmente activa. Esta es una realidad en

1" Ruiz de Miguel, Covadonga: Factores Familiaris vinculados al bajo rendimiento escolar.
Enlace web: http://revistas.ucm.es/index.php/RCED/article/viewFile/RCEDO101120081A/16850



muchos paises desarrollados de Europa, donde la tasa de natalidad
ha disminuido tanto, que hoy fienen un alto gasto en pensiones,
jubilaciones y cuidados de la salud que no pueden ser financiados por
la actual mano de obra. En resumen, podemos observar que los hijos
garantizan ademds, el crecimiento econdmico sostenible de los

paises.

Es importante mencionar que en muchos casos, las empresas ven con
diferentes ojos la paternidad de la maternidad, esto como
consecuencia del machismo que aun arrastramos sobre todo en
paises latinoamericanos. Resulta entonces, que para los hombres el
hecho de ser padre es un plus para su desarrollo profesional pues es
simbolo de estabilidad y madurez, mientras que para las mujeres el
hecho de ser madres suele ser visto negativamente pues se piensaq,
erroneamente, que no serd capaz de comprometerse por completo
con la empresa ya que tendrd en mente también las
responsabilidades con sus hijos. En consecuencia, una situacion que
siempre debe ser positiva, impacta de diferente forma en la dimensidn
profesional de hombres y mujeres. AUn vemos muchas empresas que
prefieren tener en sus equipos trabajadores unidimensionales, es decir,
personas que tengan un solo rol como prioritario ya que de esa forma
podrdn volcar todas sus energias al frabajo y por consiguiente
generan mayores beneficios para la empresa. Lo que dichos directivos
no estdn viendo, es que al inducir a que los trabajadores se dediquen
solo al trabajo y descuiden su vida personal y familiar los exponen mads
a rupturas familiares y esto, como lo ha mencionado la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS'2) genera depresidon, ataques de ansiedad y
altos niveles de estrés, por lo que finalmente, el objetivo de tener a
alguien que aporte mds a la empresa tampoco se logra, por el

confrario, aumentan los indices de ausentismo, disminuye Ia

2 \www.who.int/about/es/



motivacion y compromiso de las personas y eso termina en una baja
en la productividad.

Por todo lo antes expuesto, podemos afirmar que las personas logran

un equilibrio entre el trabajo v la familia suelen ser mds rentables que

aqguellos trabajadores a los gue se les induce a enfocarse en una sola

dimensidn. Recordemos ademds, que uno siempre estd en constante
aprendizaje y es en la familia donde se forman y aprenden muchas de
las cualidades blandas necesarias para liderar equipos pues
aprendemos a escuchar, a respetar las ideas de ofros, a compartir, a
ensenar, a buscar el bien del prdjimo, etc.

Es un gran desafio, hay mucho por hacer y eso es a la vez muy
esperanzador pues quiere decir que podemos mejorar las condiciones
de frabagjo de nuestros colaboradores y sus condiciones de vida

personal. En pocas palabras: podemos mejorar la sociedad.

1.2 Conciliacién trabajo - familia en el Perg:

A fin de identificar la realidad de la conciliacion trabajo-familia en el
PerU, realizamos la encuesta IFREI que consta de 89 preguntas
muUltiples a 128 personas, hombres y mujeres ejecutivos, el pasado mes
de agosto de 2016.

A continuacion los principales hallazgos de la investigacion de
mercado readlizada. Cabe mencionar que en el anexo 1 podemos
apreciar los histogramas producto de la encuesta.

Principales hallazgos de la investigacion realizada en Peru:

* El 61% de los hombres y el 71% de las mujeres se siente motivado a

hacer su frabajo para beneficiar a otros.



* El 90% de las mujeres y 75% de los hombres disfrutan de su trabagjo.

* El 74% de las mujeres y 59% de los hombres trabajan para conseguir los

ingresos que se han propuesto.

* Al 34% de los hombres y al 36% de las mujeres les molesta sobremanera

dedicar tiempo a realizar su frabajo cuando estdn con su familia.

* Al 9% de los hombres no les incomoda que los inferrumpan en esos

momentos, asi como al 15% de las mujeres.

* Al 45% de los hombres asi como al 45% de las mujeres les molesta
sobremanera que los interrumpan con temas laborales cuando estdn

con su familia.

* Al 10% de los hombres no les incomoda que los inferrumpan en esos

momentos, asi como al 13% de las mujeres.

* Al 45% de los hombres les molesta sobremanera responder a
comunicaciones profesionales durante su fiempo de familia.

En el caso de las mujeres solo al 36%.

Por el contrario, al 11% de los hombres y al 17% de las mujeres no les

molesta en absoluto.

* Al 41% de los hombres les molesta sobremanera que le interrumpa
para gestionar asuntos de trabajo

mientras estd realizando temas personales y/o familiares.

En el caso de las mujeres solo el 35%

Por el contrario, al 10% de los hombres y al 12% de las mujeres no les

molesta en absoluto.



* En términos generales, las personas estdn bastante satisfechas con el
modo con que dividen su tiempo entre el frabagjo y la vida personal y

familiar.

* Solo el 5% de los hombres estdn muy insatisfechos, mientras que en las
mujeres no hay quien esté "'muy" insatisfecho (0%).
Por el confrario, 12% de las mujeres y 5% de los hombres estdn muy

satisfechos.

* El 95% de los encuestados hombres tfrabajan a tiempo completo, en el

caso de las mujeres solo el 88%.

* El 35% de los hombres que trabajan a fiempo completo preferiria

trabajar a tiempo parcial.

* En el caso de las mujeres, el 46% de las mujeres que trabajan a tiempo

completo quisiera poder hacerlo a tiempo parcial.

* Ninguna de las personas que trabaja a tiempo parcial desea hacerlo

a fiempo completo, independientemente a ser hombre o mujer.

* El 68% de los hombres y el 29% de las mujeres trabaqjo, desde casaq,

entre 1y 3 horas la Ultima semana.

* Bl 49% de los encuestados tiene como supervisor a un hombre,

mientras que el 43% es supervisado por una muijer.

* El 19% de los supervisores de los encuestados no tiene hijos, mientras

que otfro 19% tiene un hijo y el 63% tiene de dos a mas.

* El 21% de las mujeres considera que su supervisor es un lider excelente,



mientras que solo el 9% de los encuestados hombres lo califican asi.

* El 5% de los hombres consideran que su supervisor es terrible como

lider.

* El 46% de las mujeres manifiesta que tiene que frabajar muy rapido
"siempre o casi siempre”. Mientras que en el caso de los hombres solo el
23%.

* El 56% de las mujeres consideran que tienen demasiado trabajo que
hacer mientras que en el caso de los hombres el porcentaje llega a
39%.

* El 39% de los hombres y el 37% de las mujeres consideran que tiene

que trabajar muy duro “siempre o casi siempre” para finalizar sus tareas.

* El 34% de los hombres y el 49% de las mujeres consideran que “casi

siempre o siempre” tienen que trabajar bajo presion.
* El 10% de las mujeres manifiesta que “casi siempre o siempre” se
pierden actividades familiares debido a la cantidad de fiempo que

dedican al trabgjo.

* El 21% de las mujeres y el 9% de los hombres manifiestan que “casi

siempre o siempre” se encuentran agotados psicoldgicamente cuando

llegan a casa por lo gue no pueden contribuir con sus familia.

* El 12% de las mujeres y el 5% de los hombres manifiestan que “casi
siempre o siempre” los comportamientos que lo hacen efectivos en el

trabagjo les dificulta desarrollar las responsabilidades en el hogar.



* Solo el 21% de las mujeres y el 23% de los hombres manifiestan estar

totalmente satisfechos con su vida.

* El 5% de los hombres comentan estar totalmente insatisfechos.

* El 27% de los hombres y el 31% de las mujeres manifiestan estar felices

con su vida.

* Solo el 7% de las mujeres comentan que tiene libertad para hacer su
trabagjo.

Mientras que en el caso de los hombres, el 27%

* El 59% de las mujeres consideran que es "casi siempre o siempre" su
responsabilidad decidir como realizar su frabagjo.

Mientras que en el caso de los hombres, el 62%

* El 69% de las mujeres consideran que "casi siempre o siempre" pueden
decidir cobmo hacer su frabagjo.

En el caso de los hombres, el 70%.

* El 39% de las mujeres y el 41% de los hombres estdn totalmente en
desacuerdo con el postulado que “en sus companias les es mas facil
avanzar a los hombres que a las mujeres”. Sin embargo, el 2% de las

mujeres si estdn de acuerdo.

* El 32% de las mujeres y el 41% de los hombres estan totalmente en
desacuerdo con el postulado que “en sus companias les es mas facil
avanzar a las mujeres que a los hombres”. Sin embargo, el 10% de las

mujeres si estd de acuerdo.

* El 40% de las mujeres y el 48% de los hombres opinan que sus jefes,



siempre que algo relacionado con el trabajo no va bien, deberian

mostrarlo.

* El 50% de las mujeres y el 55% de los hombres opinan que sus jefes
deberian mostrar siempre o casi siempre que para ellos el desarrollo
profesional de sus trabajadores es lo mdas importante. El 9% de los

hombres considera que no deberian serlo en absoluto.

* El 46% de las mujeres y el 52% de los hombres opinan que sus jefes

deberian ayudarlos en caso de problemas personales.

* Bl 5% de los hombres y el 2% de las mujeres consideran que no

deberian.

* Para el 80% de las mujeres y el 66% de los hombres es de suma
importancia que sus jefes enfaticen en tener un impacto positivo en la

sociedad.

* El 7% de las mujeres y el 32% de los hombres opinan que sus jefes

deberian dejarlos decidir la forma cémo resolver situaciones dificiles.

* El 73% de los hombres y el 76% de las mujeres opinan que sus jefes
deberian recordar los principios éticos siempre.

Mientras que en 5% de los hombres y 2% de las mujeres opinan lo
contrario.

* El 14% de los hombres y el 17% de las mujeres manifiestan que sus jefes

se dan cuenta cuando algo en el trabajo no va bien.

* El 12% de las mujeres y el 9% de los hombres consideran que no es
cierto en absoluto que su jefe tenga como prioridad el desarrollo

profesional de sus trabajadores.



* Bl 20% de las mujeres y el 14% de los hombres buscarian ayuda en sus
jefes si tuviesen un problema personal. El 12% de las mujeres y el 5% de

los hombres no lo harian.

*El 21% de las mujeres y el 26% de los hombres consideran que sus jefes
enfatizan en la importancia de tener un impacto positivo en la
sociedad. El 7% de las mujeres y el 4% de los hombres opinan lo

contrario.

* El 7% de las mujeres y el 10% de los hombres consideran que sus jefes
ponen por delante los intereses de sus empleados que |os suyos. El 31%

de las mujeres y el 37% de los hombres piensan lo contrario.

* El 50% de las mujeres y el 41% de los hombres consideran que gozan
de autonomia al hacer su trabagjo. El 2% de las mujeres y el 5% de los

hombres opinan lo conftrario.

* El 52% de las mujeres y el 55% de los hombres consideran que sus jefes

no olvidan los principios éticos al momento de hacer su trabagjo.

* El 66% de los encuestados trabajaron entre 40 y 60 horas, ya sea en su

oficina o en otro lugar de trabagjo, la semana pasada.

* Mds de la mitad de los encuestados trabajo horas extras Ia semana

pasada.

* El 7% de las mujeres y el 5% de los hombres trabajaron, desde su casa,

mds de 11 horas la semana pasada.

* El 100% de los encuestados tienen acceso, al menos, a una politica de

conciliacion frabajo - familia en sus empresas.



* El 12% de los encuestados gozan del beneficio de horario de trabajo
flexible, mienfras que el 14% cuenta con un calendario de trabajo
flexible que se adapta a sus necesidades y el 19% puede salir del lugar

de trabajo en caso de una emergencia familiar.

* Sin embargo, el 70% de los encuestados consideran que las politicas

antes mencionadas no les ayudan a conciliar el trabajo v la familia.

* El 17% de los hombres y el 14% de las mujeres desearian contar con el

beneficio del horario flexible.

*Tanto el 12% de los hombres como de las mujeres desean contar con

el beneficio de semana comprimida.

* Asi mismo, el 11% de las mujeres desea contar con el programa de

bienestar (control de stress, ejercicios, etc.).

* El 20% de los hombres y el 8% de las mujeres considera que existen
empleados que se molestan cuando los padres toman largos permisos

para cuidar a un hijo recién nacido o adoptado.

*El 11% de los hombres y el 6% de las mujeres considera que existen
empleados que se molestan cuando las madres toman largos permisos

para cuidar a un hijo recién nacido o adoptado.

* El 27% de los hombres y el 36% de las mujeres considera que los
empleados que participan en programas para conciliar trabagjo vy
familia son percibidos como menos comprometidos con el desarrollo de

sus carreras que los que no participan en estos programas.

* El 10% de los hombres y el 13% de las mujeres estd total o casi

totalmente de acuerdo con que en su organizacion rechazar una



promocion o traslado por motivos familiares dana seriaomente la

evolucidon de la carrera.

* El 9% de los hombres y el 7% de las mujeres esta totalmente de
acuerdo con que en sus empresas los empleados que utilizan horario
flexible tienen menos probabilidades de avanzar en sus carreras que los

que no lo utilizan.

* El 20% de los hombres y el 22% de las mujeres considera que para
prosperar en su empresa se debe trabajar mdas de 50 horas a

la semana, ya sea desde el lugar de trabajo o desde casa.

* El 5% de los hombres y el 13% de las mujeres considera que se espera
que los empleados sigan trabajando en casa por la noche y/o fines de

semana.

* Solo el 36% de los hombres y el 60% de las mujeres esta totalmente en
desacuerdo que en sus empresas se espera que los empleados pongan
su trabajo por delante de la familia.

El resto opina que la empresa silo espera en cierto grado.

* El 9% de los hombres y el 10% de las mujeres estdn total o casi
totalmente de acuerdo con que para ser bien vistos por la direccion,
los empleados deben poner constantemente su trabajo por delante

de su familia o de su vida personal.

* Solo el 23% de los hombres y el 31% de las mujeres considera que

mientras trabajan se siente con muchisima energia.

* Solo el 32% de los hombres y el 26% de las mujeres considera que esta
totalmente de acuerdo con el hecho de sentirse fuerte y vigoroso en

el trabagjo.



* Solo el 30% de los hombres y el 17% de las mujeres estd totalmente de

acuerdo con que al levantarse le apetece trabajar.

* Solo el 32% de los hombres y el 26% de las mujeres esta totalmente de

acuerdo en el hecho de que le entusiasme su trabajo.

* Solo al 32% de los hombres y el 33% de las mujeres les entusiasma por

completo su trabajo.

* El 86% de los hombres y el 81% de las mujeres estan totalmente o casi

totalmente orgullosos del trabajo que hacen.

* El 5% de los hombres y el 15% de las mujeres considera que no estd

absorto en su trabajo.

* Solo el 9% de los hombres y el 10% de las mujeres consideran que

cuando trabajan se olvidan de todo lo demds.

* El 43% de los hombres y el 51% de las mujeres estdn casi o totalmente

de acuerdo con sentirse felices infensamente.

* Solo el 23% de los hombres y el 14% de las mujeres considera que su
salud es excelente. Sin embargo, el 23% de los hombres y el 11% de las

mujeres la considera bastante mal.

* Bl 37% de los hombres y el 52% de las mujeres se encuentra total o
casi totalmente en desacuerdo con lograr realizar ejercicio fisico

durante la semana.



* Solo el 30% de los hombres y el 27% de las mujeres considera que

duerme bien por la noche.

* Solo el 9% de los hombres y el 14% de las mujeres se siente con
energia al llegar a casa para realizar sus responsabilidades familiares o

personales.

* El 19% de los hombres y el 22% de las mujeres preferirian otro trabajo

mejor.

* El 23% de los hombres y el 10% de las mujeres quisieran estar en ofra

organizacion en tres anos.

* El 59% de los hombres y el 72% de las mujeres no piensan de manera

constante en dejar su trabajo actual.

* El 50% de los encuestados dedican a la semana hasta 50 horas a sus
hijos. 40% de los encuestados dedica 21 y 40 horas a la semana. El 9%

de los encuestados no dedica tiempo a sus hijos (cero horas a la

semana).

* Los hijos de los encuestados: el 44% tiene menos de 5 anos, 28% entre
6y 10 anos, 15% de 11 a 14 anos, 9% de 15 a 18 anos. Solo el 4% de los

hijos son mayores de edad.

* El 24% de los encuestados no cend con sus hijos ni un solo dia la

semana pasada. Solo el 37% cend con sus hijos entre 2 y 3 dias a la

semana.



* El 21% de los encuestados no jugd con sus hijos ni un solo dia la
semana pasada. 43% jugd con sus hijos entre 2 y 3 dias la semana

pasada.

* El 34% de los encuestados no leyd con sus hijos ni un solo dia la

semana pasada. El 21% leyd con sus hijos 2 dias la semana pasada.

Datos de conftrol:

* El 100% de los encuestados son peruanos.

* Bl 34% y el 66% de los encuestados son hombres y mujeres,

respectivamente.

* El 91% de los hombres y el 90% de las mujeres nacieron entre 1961 y

1990. Es decir, tienen entre 26 y 55 anos.

* Bl 86% de los hombres y el 78% de las mujeres son licenciados o

masters.

* El 43% de los hombres frabaja en una empresa de 501 a mdas de 2,500
empleados. En el caso de las mujeres, el 51% trabaja empresas de 101

a 500 personas.

* El 73% de los hombres y el 88% de las mujeres tfrabaja 10 anos o

mMenaos en sU empresa.

* El 82% de los hombres y el 52% de las mujeres tienen personal a

cargo.



* El 69% de los hombres y el 77% de las mujeres tienen enfre 1y 10
personas a cargo totalmente. Solo el 17% de los hombres y el 5% de las

mujeres tienen grupos mayores a 31 personas.

* El 18% y el 14% de los hombres trabajan en los sectores: banca
seguros, salud y ensenanza respectivamente. En las mujeres los
sectores se repiten sin embargo la distribucion porcentual varia

(ensenanza, salud y banca con 36%, 14% y 10% cada uno).

* Bl 72% de los encuestados viven en pareja. De éstos, el 74% estd

casado.

* De los que viven en pareja, 33% esta separado o divorciado y el 67%

nunca ha estado casado o vivido en pareja anteriormente.

* El 33% de los encuestados tiene 2 hijos, 23% 1 hijo, 12% 3 hijos, 4% 4

hijos, y 28% no tiene hijos.

* El 24% tiene a su padre vivo, el 29% a su madre, el 19% a su suegro y

el 26% a su suegra.

* Bl 73% de los encuestados cuenta con ayuda para las tareas

domeésticas (remunerada o de un familia).

* El 63% de los encuestados cuenta con ayuda para el cuidado de los

hijos (remunerada o de algun familiar).

1.3 Conciliacion trabajo - familia en el mundo

En los Ultimos anos se han readlizado diversos estudios que

demuestran que las mujeres se encuentran en igualdad o



superioridad de calificacion que los hombres, sin embargo, su
desarrollo profesional no logra su mdaxima capacidad pues la
falta de conciliacion de sus deberes familiares con los
profesionales no se lo permite.

“Una investigacion realizada por el Centro para la Innovacion
del Talento (CTlI) de Nueva York, enfre 2443 mujeres y 653
hombres altamente calificados, senala como principal motivo
de abandono de la trayectoria laboral de la mujer el tiempo
que requiere el cuidado de los hijos y de familiares mayores,

mientras que para el hombre esta seria la Ultima razén.”13

Estos resultados nos llevan a pensar que para promover el
crecimiento profesional en igualdad de condiciones tanto para
hombres como para mujeres debemos fijar en las empresas
politicas que apoyen la conciliacion frabajo — familia e instaurar
en todos los niveles una cultura facilitadora para el
cumplimiento de las mismas tanto en hombres como en mujeres.
La capacidad de integrar la vida laboral y familiar repercute
fuertemente en la satisfaccion de las personas y cuando no se
consigue es un importante motivo de frustracion.

Mientras que hace algunos anos, los talentos buscaban a las
empresas para colocarse y lograr su desarrollo profesional, hoy,
en un mundo tan competitivo y globalizado como el que
vivimos, son las empresas las que buscan los talentos para
sumarlos a sus equipos y lograr diferenciarse de la competencia,
por tanto, la flexibilidad que se le dé a los trabajadores para
lograr conciliar las responsabilidades familiares con las laborales

serd un factor decisivo al momento de escoger el centfro de

13 Debeljuh, Idrorvo, Bernal: El Lado Femenino del Poder, Argentina, 2015, p. 179



trabajo, no solo para las mujeres sino también para los hombres

ya que la necesidad de encontrar el equilibrio la tienen ambos.

Las organizaciones impactan sobremanera en la vida de los
trabajadores y por ende impactan profundamente también en
la sociedad, por tanto, en la medida en que las organizaciones
ofrezcan mayor flexibilidad a los frabajadores para afrontar con
responsabilidad y equidad las tareas del hogar con las
familiares, lograremos familias mas solidas que puedan afrontar

con entereza las dificultades de la vida.

Es vital que los directivos de la empresa sean conscientes del
impacto que sus decisiones tienen en los frabajadores. Este
compromiso se puede iniciar con medidas que no necesitan
inversion por parte de la empresa, se puede empezar por
respetar los horarios de tfrabajo no poniendo reuniones al final
del dia que vayan a concluir después de terminado el horario
laboral, no invadir el tiempo personal con llamadas o e-mails
que esperan sean respondidos en el momento de descanso,
buscar que quienes tengan hijos puedan salir de vacaciones
cuando sus hijos tengan vacaciones escolares, de tal forma que
puedan compartir tiempo juntos. De igual manera, para
aqguellas posiciones que implican constantes viajes muchas
veces prolongados, se pueden contemplar dias libres

adicionales para compensar esa ausencia en la familia.

Con mucha satisfaccidén, hemos encontrado empresas que ya
vienen incorporando en su cultura el respeto por los estadios de
la vida de cada frabajador al momento de pensar en su
desarrollo. Asi encontramos entonces, que no se vea con malos

0jos que una mujer que recién ha dado a luz pida vacaciones



que empalmen con su descanso post natal o que un frabajador
no acepte una expatriacion por algun motivo familiar, ya sea un
familiar enfermo que debe cuidar o porque no considera sea el
momento correcto para los hijos, y que sin embargo esto no
signifique un freno en su crecimiento profesional o que haga
quedar al frabajador como alguien poco comprometido con el
trabajo.

De mirar con malos ojos estas decisiones, no estarian siendo
respetuosos de la libertad personal de cada trabajador y

estarian contraponiéndose a un ambiente diverso.

Dado que no todos los negocios son iguales, ni todos los grupos
de trabajadores denfro de una misma empresa tienen las
mismas necesidades o inquietudes, es importante que 1os
directivos se den el fiempo para estudiar las necesidades
principales de los diferentes grupos de tfrabajadores que tienen
a cargo, de tal forma que puedan generar medidas que
realmente ayuden a la conciliacion del trabajo y la familia de
cada uno. Dentro de las medidas mds frecuentes y con alto
impacto por el valor que tiene para los padres se encuentran el
regreso progresivo de la maternidad, las licencias extendidas
para padres recientes, guarderias o subsidios para cubrir este
gasto parcial o totalmente, el home office, horarios flexibles,

semanas comprimidas o tfrabajos part time.

Las organizaciones van descubriendo asi un nuevo stake-holder:
las familias de sus colaboradores, y una nueva responsabilidad
hacia ellas. No solo es que son cada vez mds conscientes de la
responsabilidad que han de asumir para poder lograr el

desarrollo integral de sus trabajadores y que ellos logren una



vida armodnica, sino que ademds saben que la familia pesa en

las decisiones laborales de sus miemlbros.

“En este sentido se habla de Responsabilidad Familiar
Corporativa (RFC), un término que se define como el grado en
que las organizaciones se comprometen a impulsar un liderazgo,
una cultura y unas politicas que faciliten la infegracion de la

vida laboral, familiar y personal de todos los colaboradores.”

Adicionalmente, hoy que se ve tanto la responsabilidad social
de las empresas con diferentes instituciones, no tendrian sentido
que se predique esa solidaridad con el resto cuando no se
preocupan en primera instancia por satisfacer las demandas y
necesidades del trabajador y su grupo familiar. No olvidemos
que la familia es la institucion que aporta el capital humano a la
sociedad y hace posible el progreso econdmico y social de
cualquier pais, por lo tanto no se puede dejar de lado cuando

se quiere frabajar la responsabilidad social.

Finalmente, es importante mencionar que aunque la principal
razon para implementar estos cambios es la buUsqueda del
bienestar y desarrollo del trabajador y sus familias, los resultados
que estas medidas generan son positivos desde cualquier punto
de vista, aportan mucho en el crecimiento de la unidad de la
empresa pues ademds para lograr con éxito la Implementacion
de las politicas de conciliaciéon es indispensable no solo que se
pongan en prdctica politicas claras, sino también es necesaria
la reorganizacion del trabajo vy flexibilizacién de las relaciones
interpersonales asi como un fuerte trabajo en equipo donde es

bdsica la confianza y cooperacion de todos los trabajadores de
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tal manera que estas medidas logren ser sostenibles en el

tiempo y asi convertirse en parte de la cultura de la empresa.

Situacion en Latinoamérica.

Si bien es cierto, en las Ultimas décadas la desigualdad se ha ido
revirtiendo parcialmente en paises del primer mundo adn hay
grandes oportunidades de mejora, mds aun en los paises en vias
de desarrollo como los paises latinoamericanos donde las

posibilidades de avanzar son mayores.

A pesar de, que en muchos casos las mujeres estdn alcanzando
mejores niveles de formacion que los hombres, no se aprovecha
aun al méximo su talento y potencial. Esto es un tema para
reflexionar pues en un momento como el que vivimos donde
debemos buscar competitividad que nos permita disminuir las
brechas que nos separan de los paises desarrollados, el frenar el
desarrollo de las mujeres por su género es un costo alto para el
desarrollo de los paises pues como sabemos, con la
complementariedad de ambos se generan grandes logros.

Por otro lado, estd el tema de la desigualdad que se da
también en las remuneraciones, procesos de seleccion,

promociones, el acoso moral, el mobbing maternal, etc.

En Pery, representantes del gobierno y de las Naciones Unidas
acordaron impulsar un proyecto denominado “Dialogo Politico
para favorecer el Empoderamiento y la Autonomia Econdmica
de la Mujer”, el mismo que contard con la asesoria técnica de la
CEPAL (Comision  Econdmica para América Latina),
especificamente de las divisiones de Desarrollo Econdmico vy
Asuntos de Género. Este proyecto busca visibilizar la situacién de

las mujeres peruanas en los dmbitos productivo, laboral vy
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econdmico, e identificar las politicas publicas capaces de
atender sus necesidades como parte de una estrategia

nacional que comprometa a los diversos sectores del Estado.

La Directora de la Division de Asuntos de Género de
la CEPAL presentd ya los alcances del proyecto y fundamentd la
necesidad de los pactos por la autonomia econdmica con un
enfoque integral como una necesidad de desarrollo productivo,
que aproveche las capacidades de las mujeres y sus altos

niveles educativos.

Mdas que promover el establecimiento de cuotas de mujeres en
los consejos de administracion (que en muchos casos creen se
trata de una imposicidon que va en confra de los méritos de las
propias mujeres) se trata de lograr un cambio en la mentalidad

de los hombres, que valoren las competencias complementarias

que pueden sumar las mujeres y que vean que la diversidad es

conveniente para todos.

Buenas prdcticas

En los Ultimos anos se ha observado un crecimiento en el interés
de las empresas por buscar prdcticas que propicien el equilibrio
entfre el frabajo y la familia al interior de sus corporaciones. Lo
que debemos mirar con mucha atencion es el propdsito de
dichas prdcticas, pues el objetivo no debiera ser mejorar el
clima o subir puntos en la evaluacion Great Place to Work, sino
buscar que los empleados tengan real y saludable equilibrio
entre el frabajo y sus familias; y esto solo serd posible si los
directivos estdn convencidos de los beneficios que estas
practicas traen a la empresa, a las familias y a la sociedad. Esto

nos lleva ademds a replantear el modelo del trabajador ideal,



mientras que en las Ultimas décadas el trabajador ideal era
aqguel que se dedicaba exclusivamente a la empresa, hoy

queda claro que la clave es el equilibrio.

Actualmente, existen muchas empresas que poco a poco han
implementado con gran éxito prdcticas familiarmente
responsables. Muchas de estas prdcticas estdn recopiladas de
manera bianual en las “Guias de Buenas Practicas” coordinadas
por Patricia Debeljuh (Directora del Cenfro Walmart Conciliacion
Familia y Empresa del IAE Business School de la Universidad
Austral) y Angeles Destéfano (Investigadora Asociada Centro
Walmart Conciliacidon Familia y Empresa IAE Business School
Universidad Austral). Quienes en cada edicion publicada van
comentando los avances que se logran en la investigacion
sobre el impacto de la conciliacion trabajo — familia y las Ultimas

practicas implementadas con éxito.
Dentro de estas empresas que realmente cuidan a sus
trabajadores enumeraremos algunas prdacticas con gran

impacto.

A. Mimo & Co (Argentina):

Mimo & Co es una marca de ropa, calzado, accesorios y perfumes
para nifos de 0 a 12 anos. Fabrica prendas comercializadas en mas

de 100 puntos de vena exclusivo y mds de 300 en canal mayoristas'.

Ofrecen para el 100% de sus trabajadores la oportunidad de
dejar a sus hijos de 45 dias a 4 anos en la guarderia que se

encuentra en la empresa.

Y http://www.mimo.com.ar/



El frabajador lleva a su hijo a la guarderia cuando llega a
trabajar y lo recoge cuando termina su jornada laboral. Mientras
el infante estd en la guarderia, la empresa provee educacion,
alimentacion, ropa y cuidado integral. Los padres pueden
ingresar a visitarlos, ya sea para darles de lactar como para

verlos un momento y asegurarse de que estan bien.

Adicionalmente, ofrecen para los trabajadores estadia de una
semana en un departamento propiedad de la empresa
ubicado en una de las playas de dicho pais. Esta propiedad es
usada por turnos (durante un ano) entre sus trabajadores de tal
forma de darles la oportunidad de tomar vacaciones en un
lugar bonito sin tener que pagar hospedaje. De esta maneraq,
incentivan el fiempo en familia con actividades que

regularmente no pueden realizar.

B. Walmart (Argentina):

Walmart, es una corporacion multinacional de tiendas de
origen estadounidense, que opera cadenas de grandes almacenes
de descuento y clubes de almacenes. La empresa es la tercera mayor
corporacion publica del mundo, segun la lista Forfune Global 500 para

el ano 201215,

Denftro de las acciones concretas ofrecen:

Flex Time para el ingreso a frabajar, esto significa que hay un
rango de horas en el que los trabajadores deben llegar y para la
salida se corren la canfidad de horas que se deben trabajar
cada dia. Este horario no puede cambiarse cada dia, el
trabajador debe escoger un horario y respetarlo. Son

conscientes de que las personas, de acuerdo a la situacion

B https://es.wikipedia.org/wiki/Walmart
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particular, pueden tener diferentes necesidades y por lo tanto
ingresar a trabajar mdas temprano para salir mds temprano o por
el confrario entrar mds tarde para poder atender alguna

necesidad o actividad personal.

Rompen con el mito de que los jefes deben ser los primeros en
enfrar y los Ultimos en irse, esto permite a las personas de cada
equipo de frabajo organizarse de tal forma que puedan llevar a

los hijos al colegio o atender situaciones personales especiales.

Situacion en el Perd:
A confinuacion, el resumen de dos enfrevistas en profundidad a
dos muijeres profesionales que decidieron buscar una opcion

laboral mds conciliadora.

CASQO: Empresa Retail:

Monica Belaunde (35 anos)

Monica es comunicadora por la Universidad de Piura, cuenta con mds
ocho anos de experiencia en las dreas de Marketing vy
Comunicaciones. Se desempend como Jefe de Imagen vy
Comunicacion en Saga falabella con reporte a la Gerencia de
Recursos Humanos. Esta posicion es considerada como personal
de confianza, por tanto no fiscalizado; debia cumplir con el
siguiente horario: de 9:00 a.m. a 1:00 p.m y de 3:00 p.m. a 6:00
p.m. Pero este horario solo se cumplia en el papel porque

trabajaba mucho mas que eso.

De 2008 a 2011 trabajo en el drea de Marketing como Jefe de
Producto Senior a cargo de la tarjeta Visa y el programa de

puntos (fidelidad) de la empresa. Ménica describe el trabajo



como “muy fuerte”. Casi 12 horas al dia aproximadamente. Eran

raros los dias con jornadas de 8 a 10 horas.

En el 2011, la ascendieron como “movimiento lateral” de la Gerencia
de Marketing a la de Gestion Humana a fin de crear el drea de
Imagen y Comunicacion del Banco/Financiera del grupo. El horario
de trabajo se cumplia y por fin luego de 3 anos podia salir a las 6pm.
Sin embargo, le asignaron VPN (sistema de conexidn remota),
Blackberry a fin de responder los mensajes y encargos asignados fuera

de horario de trabajo.

Modnica habia planificado casarse el 2011 y asi fue. Al poco tiempo
quedd embarazada de Santiago. El ritmo de trabajo de la nueva
drea era mads franquilo porque era un servicio de marketing
interno. Contaba con proyectos de gran envergadura pero con
mas tiempo de planificacion y ejecucion. De esta manera pudo
balancear la responsabilidad de profesional y esposa por un

tiempo.

En el drea trabajaban tres personas al mismo nivel jerdrquico
que no tenian familia ni pensaban tenerla en el mediano plazo.
Una de ellas manifestaba que “no tendria familia jamdas” en
consecuencia podian y querian dedicarse 100% al trabajo por lo
gue sentia que se encontfraba en desventaja y esto le afectaba

emocionalmente.

Luego de dar a luz tuvo de reducir el periodo post natal en un
mes a solicitud de su jefe directo. Asi fue pasando el tiempo
enfre la carga laboral que iba en aumento vy las
responsabilidades de madre que senfiac no cumplia

adecuadamente.



Luego de 2 anos de no tener tiempo de calidad con el bebé,
eventos y demds temas que no le permitian conciliar, la relacion
con su esposo se volvid insoportable, puesto que éste le
recriminaba no pasar tiempo con su hijo. Moénica se sentia muy
presionada: “jtenia que ser buena madre, buena esposa, buena

profesionall NO podia hacerlo todo y mucho menos todo

perfecto”.

Le comentaron de un empleo en una empresa de fiscalizacién del
Estado. Pensdé que seria mds sostenible por la aparente menor
cantidad de trabajo. Lo recuerda como “el peor frabajo de su vida”.
Se desempenaba como Jefe de Markefing. Se frataba de un drea
nueva, por tanto debia crearlo TODO. Su horario de tfrabajo era de
8:30 a.m. a 5 p.m. La remuneracién era mayor que en el retail. A
las pocas semanas de iniciar el trabajo empezaron los
problemas: ella habia negociado no tfrabajar los sdbados sin
embargo la empresa si frabajaba y por tanto era mal vista por
los demds companeros. Su jefe revisaba todo lo que ella
coordinaba lo cual le generaba reprocesos y no tenia tiempo
para terminar las labores por lo que empezd a llevarse el trabajo
a la casa. Su hijo Santiago tenia 7 meses y le diagnosticaron
problemas de lenguagje. Al parecer se debia a un tema
emocional. Tuvo conocimiento de un puesto como
coordinadora part time del Centro Cultural de una de las
principales universidades, postuld y la confrataron. Actualmente
se desempena como gestora comercial en colegios dentro del
drea comercial de la Universidad, sigue laborando medio
tiempo y puede conciliar su labores profesionales con las de
Madre. Santiago va a terapia desde hace un ano, fecha en la
que empezd en la universidad y ha mejorado mucho y Mdnica

se siente feliz con el equilibrio logrado en su vida.



CASO: Empresa Metalurgica:

Ana Maria Aita (36 anos)

Trabajo durante 9 anos en la principal empresa metaldrgica del
Peru. Empezod practicando y debido a su dedicacion al trabajo
y a sus habilidades ascendid a asistente, luego a coordinador y
finalmente a la jefatura de marketing. Su interés era aprender y

hacer linea de carrera en la empresa.

La empresa cuenta con 2000 personas aproximadamente y con
varias plantas y locales en las ciudades de Lima, Pisco y
Arequipa en las dreas de produccion, logistica (compras y
distribucion), comercial, finanzas, gestion humana,

planeamiento estratégico (calidad total).

En Lima el nUmero de empleados asciende a 250 personas en el
local / almacén y oficinas administrativas ubicadas en el Callao.
Durante el tiempo que Ana Maria trabajé en la empresa solo
habia una gerente mujer y ella fue la primera y Unica Jefe mujer
de la empresa durante aproximadamente un ano y medio.
Posteriormente, producto del crecimiento del mercado
constructor al que se dirigian fueron contratando mdas personal

con un mejor balance hombre — muijer.

Ana Maria es Licenciada en Comunicacion por la Universidad
de Piura y cuenta con una Maestria en Direccidon de
Comunicacion Estratégica por la UPC. Asi mismo, ha realizado
Diplomados en Comunicacion Corporativa y en Crisis.

Mientras cursaba la maestria, hace un par de anos contrajo

maftrimonio y empezd a nofar que su nueva vida no



compatibilizaba con el ritmo de trabagjo al que estaba

acostumbrada.

Luego de cuatro meses, se empezd a cuestionar si ese era el
ritmo de vida que queria tener en un futuro proximo ya que

esperaba poder ser mamad en el corto plazo.

Decidid buscar ofras opciones laborales pero
desafortunadamente todas las oportunidades que encontraba
tenian el mismo perfil: horario full fime y no existia la opcidn de
realizar home office. La Unica posicidon que encontré con este
beneficio lo ofrecian el 20% del tiempo como mdaximo. En pocas

palabras no era sostenible.

Después de cinco meses de busqueda de nuevas
oportunidades con opcion de conciliacion quedd embarazada,
y en consecuencia, se vio obligada a detener la busqueda

puesto que en su estado seria muy dificil una contratacion.

Continud frabajando a ese ritmo hasta una semana antes de
dar a luz, debido a que empezaron las contracciones. Aunque
desde un inicio le pidieron que disminuya el ritmo de trabajo que
venia readlizando era casi imposible por la carga laboral
producto del puesto que desempenaba. Incluso con las fuertes
nduseas que tuvo en los primeros meses seguia asistiendo. Su
oficina estaba ubicada en el cuarto piso y no contaban con
ascensor por lo que la reubicaron en una oficina del primer piso.
Meses antes de dar a luz la empresa pasd por un proceso de
reestructuracion y vio como despidieron a gran parte de su

equipo producto de las reformas y le asignaron el frabajo a ella.
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Finalmente, dio a luz a Mario Esteban y tomd el periodo post
natal de 98 dias, correspondientes por ley, mds vacaciones por
20 dias de los 60 que tenia pendientes. Luego de dar a luz
balanceaba sus actividades de madre con la busqueda de un
nuevo empleo. Fue por esta razdn que luego de dar a luz
encontré la posibilidad de un empleo en marketing que le
permitiac el balance que estaba buscando: desarrollarse
profesionalmente en la rama de su interés y a la vez dedicarse a
su familia. Ahora trabaja part time como jefe de marketing en
una empresa reconocida la cual se encuentra cerca de su casa

y le permite el balance que tanto buscaba.

Se ha planteado el contfinuar con el acompanamiento en la

educacion de su hijo por los proximos 3 anos.

Cifras

El Instituto Nacional de Estadistica e Informdtica (INEl) informé
que, al ano 2011, existen en el pais 7 millones 61 mil 177 mujeres
que trabajan, lo que en términos porcentuales representa el
44,3% del total de la poblacidon que participa en la actividad
econdmica, e indicd, ademds, que anualmente ingresan al

mercado laboral 187 mil 200 mujeres!’é.

En nuestro pais el 64.5% de mujeres son madres. En
consecuencia, de cada 100 mujeres frabajadoras, 28 son
madres de familia. La pregunta es si estas mujeres logran

conciliar sus ocupaciones de madre y de profesional.

16 hitp://rpp.pe/economia/economia/cada-ano-ingresan-al-mercado-laboral-187-mil-

mujeres-en-el-peru-noticia-458551, 6 de marzo 2012.
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Por todo lo antes expuesto y considerando la responsabilidad
adquirida luego de cursar la Maestria en Gobierno de
Organizaciones nos queda el reto de contribuir a la sociedad
brindando servicio de asesoria en conciliacion trabajo — familia
el cual vaya mas alld de solo sesiones de coach, que aungue
valiosas, deben complementarse con la asesoria a empresas y
el proveerlos del personal. Dicho servicio tiene como finalidad
lograr el tan ansiado equilibrio trabajo — familia por parte de los

colaboradores.

La Empresa.

Logra atraer y mantener empleados profesionalmente valiosos y
muy productivos en jornadas reducidas de frabagjo y/o

beneficios relacionados.

El Colaborador:

Obtiene el beneficio de desarrollarse como profesional sin dejar

de lado lo mds importante: su familia.

A contfinuacion el detalle del concepto de negocio y el

desarrollo del plan de implementacidén de empresa.

El centro de captaciéon y colocacién de talento destacado
(CCTD) evaluado en el presente Plan de Negocios tendrd como
objetivo cumplir y si es posible exceder las expectativas de

ambas partes: la empresa y el colaborador.

El mundo empresarial es cada vez mds competitivo, no solo por
la apertura de mercados consecuencia de la globalizacion, sino

también por la nueva tecnologia que abre nuevos canales de



venta generando competencia mds compleja. Esto conlleva a
que las empresas, en su afdn de mantenerse vigentes, alarguen
las jornadas laborales, reduzcan personal en planilla, y contraten
personal cada vez mds joven y con menores sueldos, entfre otras
cosas. Los empresarios parecen olvidar que quienes desarrollan
los productos y llevan a cabo los servicios que brinda su
empresa son PERSONAS. Por ofro lado, estas personas tienen
familia: hijos, esposos (as), padres, etc. Tienen una vida después

del trabagjo. Una vida que los espera.

Suele pasar que el empleado dedica muchas horas al dia a su
nuevo empleo, a fin de conocer el sector, crear estrategias y
desarrollar su labor de la mejor manera pero a medida que el
tiempo pasa las largas jornadas no son sostenibles, no solo
desde el punto de vista fisico sino que adicionalmente la
persona comienza a adquirir compromisos: matrimonio e hijos a
los que debe dedicarles tiempo que muchas veces, por la gran
cantfidad de horas dedicadas al trabajo, no tiene y de tenerlo
estd tan cansado fisica y emocionalmente que el tiempo que

dedica es de mala calidad.

Siendo la familia el lugar donde nos FORMAMOS como personas,
donde aprendemos las virtudes que contribuirdn a nuestro

desarrollo integral no podemos ser indiferentes a esta situacion.

Es nuestra responsabilidad contribuir a la conciliacion trabajo y
familia de aquel grupo de personas (entre 30 y 55 anos) -que
sienten que estdn en el momento cuUspide de su desarrollo
profesional y no es conveniente perder ese camino pero que a
su vez estdn formando una familia. 3Por qué hacerlos, sin ser
directos y explicitos, escoger a diario entre uno u otro?, sentfre
desarrollarse como profesional o como padre/madre?- pero no

desde un esquema paternalista que libere de carga vy



responsabilidad al empleado para que dedique tiempo a su
familia poniendo en riesgo la eficacia de la empresa y a largo
plazo también en riesgo al trabajador, es decir, un despropdsito;
SiNO Un esquema ganar-ganar para ambas partes donde el
crecimiento de uno impacte en el crecimiento del otfro en un

circulo virftuoso que genere progreso sostenible.

Luego de la investigacion producto de esta tesis podemos
garantizar que no existe una empresa de consultoria y a su vez
de captacion y colocacion de talento destacado en el mundo

en consecuencia la propuesta no tiene competencia directa.

Como podrd apreciarse al leer el Business Plan detallado a
continuacion, nuestra propuesta busca el balance trabagjo -
familia, a través de la contrataciéon de personas con talento y
experiencia profesional entre 30 y 55 anos por parte de
empresas lideres. Las cuales permitan, por medio de reduccidn
de jornada laboral, que dicho talento se desarrolle y en
consecuencia logre la misma productividad y eficiencia que
ofra persona con menos experiencia en una jornada laboral
completa. Esto conlleva a que la empresa pague el salario
completo que destinaria a la persona joven con 8 horas de
dedicacidén pero a una persona que cuente con mds
experiencia pero que trabaje menos horas. Esto bajo la premisa

que la persona con experiencia y con familia desea y necesita:

i) Seguir desarrolldndose profesionalmente

ii) Dedicar tiempo a su familia

y dada dicha combinacion estd dispuesta a percibir un salario

parcialmente reducido.



Financieramente, las estimaciones realizadas senalan que el
centro de captaciéon y colocaciéon de talento obtendrd ingresos
por tres millones frescientos mil novecientos cincuenta y dos
nuevos soles (S/ 3°300,952) con una capacidad de operacion
del 70% al finalizar el quinto ano y logrard beneficios netos de
68%, es decir, dos millones cuatrocientos cuarenta y siete mil
setecientos ochenta y fres nuevos soles (S/. 2°447,783) al finalizar

el mismo periodo.

Luego de una completa investigacion de la competencia
indirecta y de un estudio de mercado realizado a mds de 120
personas de nuestro segmento objetivo, que fueron
encuestadas directamente, y otras dos a través de entrevistas
en profundidad, consideramos que los factores claves del éxito

serdn contar con:

i) Profesionales destacados en la captaciéon y reclutamiento de
personal con gran sentido social que realicen consultorias
empdticas a fin de entender la real necesidad de conciliacion
de los candidatos, el tiempo que requieren conciliar y la
disposicién de las empresas contratantes en cuanto a generar
una relaciéon ganar-ganar y de largo plazo.

ii) Investigacidn constante de métodos de reclutamiento vy
conciliacién de un estdndar internacional

iii) Seguimiento de expectativas de los clientes empresas y clientes

personas.

El modelo de captacion de clientes se llevard a cabo a través
de la puesta en marcha de estrategia push y pull de manera

paralela, es decir:

PUSH: Contaremos con un staff de personas que visitardn a las
principales empresas del pais enfocadas al desarrollo de su

personal y conscientes de la responsabilidad social que como



empresas deben asumir a fin de dar a conocer los servicios de la

empresa, y

PULL: Por medio de redes que nos permitan acceder a personas

que se encuentran en el rango de edad y que:

i) Estdn frabajando actualmente pero sin la posibiidad de
conciliar.
ii) Que por no poder conciliar optaron por dedicarse 100% a la

familia.

Notese que el grupo i) de 8am a 3pm, rango de tiempo que los
hijos estdn en el colegio, no se dedica a ellos mds alld de las

labores propias de organizacion del hogar.

Esta es una ventana horaria desperdiciada desde el punto de
vista profesional ya que la labor de cuidado de hijos y fiempo
dedicado a ellos es insustituible mientras que la coordinacion
del hogar podria delegdrsela a personal doméstico que bajo su
supervision -durante parte del tiempo por las tardes- logre un

trabajo eficiente y dedicado.

El presupuesto para la puesta en marcha asciende a trescientos

diez mil frescientos diez nuevos soles (S/.310,310).

Aplicando la tasa de descuento de 15%, el centfro de captacion
y colocacion de talento destacado estaria en capacidad de
generar un VAN de dos millones ciento cuarenta y cuatro mil
ochocientos veinte nuevos soles (S/. 2°144,820) considerando un
plazo de evaluacion de cinco anos. La Tasa Interna de Retorno
(TIR) serd de 92%



CAPITULO 2

DEFINICION DEL CONCEPTO DE
NEGOCIO

En el Pery, existen dos grandes grupos de empresas dedicadas a la
captacion de personal: aquellas dedicadas a captar mandos

medios y los que captan directivos y ejecutivos de alto nivel.

Nos enfocaremos en este segundo grupo ya que la empresa
producto de este andlisis tendrd como finalidad conciliar el tfrabajo

y familia de directivos (en su mayoria mujeres) que por diversos



motivos 17 necesiten dedicar fiempo a su familia sin perder la
posibilidad de frabajar en un puesto expectante y en continuo

desarrollo.

La mayoria de las empresas de captacion de talento con estas
caracteristicas se encuentran el Lima. En el anexo 2: Empresas
reclutadoras de talento para posiciones de alto nivel en el Perd, se
muestra la relacion de empresas cazadoras de talento que en

adelante denominaremos head hunters.

Dichas empresas se dedican a brindar una oferta especializada de
reclutamiento y capacitacion entre ofros servicios, dentro de los

cuales destacan los siguientes:

i) Executive Search o Head Hunting:

Servicio de buUsqueda de ejecutivos o profesionales con
especialidades muy particulares para las organizaciones que los

contratan.

ii) Ovuiplacement:

Conjunto de técnicas para reubicar frabajadores cuando por
fusiones, adquisiciones y reestructuraciones hay que prescindir de
parte del personal. Se trata de contenerlos y reorientarlos, para
facilitarles una positiva reinserciéon laboral y que no se ved
afectada su reputacion en el mercado de ftrabagjoni su vida
familiar. Se trata de reorientar positivamente a los ejecutivos que se
desvinculan, redefiniéndoles su  horizonte  profesional y
generdndoles una vision optimista sobre su propio futuro mediante

una serie de herramientas adaptables a cada caso individual, y

17 Entre los md&s comunes: Dedicar tiempo a sus hijos pequenos (edad escolar) y/o dedicar
tiempo a un familiar cercano enfermo.


http://www.losrecursoshumanos.com/division-del-trabajo-y-departamentalizacion/

ayudar en el diseno de estrategias para alcanzar los objetivos

laborales’s.

iii) Coaching:

Método utilizado por empresas de desarrollo de talento humano
que consiste en acompanar, instruir y entrenar a una persona o a
un grupo de ellas, con el objetivo de conseguir cumplir metas o

desarrollar habilidades especificas!?.

iv) Capacitacién y evaluacion:

Desarrollo de cursos acorde a la actividad empresarial a la que se
dedicardn en la empresa contratante. Asi como evaluacion
constante de competencias y potencial de crecimiento en el
puesto, en el drea actual de trabajo o si cuenta con las habilidades

para un movimiento de crecimiento lateral2o,

V) Desarrollo Organizacional:

Enfasis en el personal a fin de dinamizar los procesos, crear un estilo
y senalar una meta como institucion. Adicionalmente, constituye
una herramienta que por medio del andlisis interno permite
obtener informacién para guiar o adoptar una estrategia a seguir.
A fravés de éste, se logra la eficiencia de todos los elementos que

la constituyen y asi alcanzar el éxito planteado.

La diferencia entre las empresas de desarrollo de talento humano
mostradas en el anexo 2: Empresas reclutadoras de talento para

posiciones de alto nivel en el PeryU y la empresa resultante de este

18 hitp://www.losrecursoshumanos.com/que-es-eloutplacement/
17 https://es.wikipedia.org/wiki/Coaching

20 Opcidn de ascenso pero en un drea del negocio que no es en la que actualmente se
desempena.


https://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n

estudio, se basa en que la nueva empresa se especializard en
brindar Unicamente el servicio de head hunting a ejecutivos de alto
nivel que deseen conciliar trabajo y familia ya sea porque esta
necesidad se tenga en el corto plazo y por un periodo claramente
identificado (ej.: 3 a 5 anos por tener hijos pequenos) o de manera
indefinida. Adicionalmente y considerando la reducciéon del salario
a percibir, aunque por la experiencia profesional esta reduccidon no
serd equivalente a la reduccion del numero de horas de trabajo, se
contard con servicio de asesoria financiera a fin de contribuir a que
el nuevo esquema laboral sea sostenible por el tiempo que se haya
definido y no que se revierta la situacion por necesidad econdmica
lo cual no cumpliria nuestro fin de contribuir al desarrollo de la

sociedad por medio del balance entre la vida laboral y la personal.

El nombre comercial del centro de captacion y colocacidén de
talento destacado desarrollado a confinuacion serd Double Priority,
debido a que consideramos que para nuestro grupo objetivo
haremos aplicable el principio de la doble prioridad: tanto familia

como carrera de manera que se desarrollen de manera integral.

El logotipo e icono de la empresa serd representado por el nombre
comercial antes mencionado y la silueta de una construccion que
por la derecha simule ser una casa y por la izquierda una empresa,
unidas al medio por la silueta de una balanza. Lo que queremos
representar con este icono es que Double Priority no es un Head
Hunter tradicional sino que deje en evidencia la finalidad del

modelo de negocio: el equilibrio personal y profesional.

2.1 Naturaleza:

Doble Priority brindard el servicio de headhunting, es decir

selecciéon y colocacion de talento de ejecutivos de alto nivel



(de entre 30 a 55 anos) que deseen lograr un balance de
manera indefinida o por un tiempo determinado. A

continuacion el detalle de las dos categorias:

R Balance Temporal:

Orientado a hombres y mujeres, en su mayoria con
hijos en edad preescolar, escolar primaria o de
primera infancia que deseen dedicarles fiempo vy
por tanto estén en la busqueda de un empleo que
les permita seguir desarrollando su carrera, hasta el
momento destacada, durante el tiempo que los
ninos estdn en el colegio. El horario de dedicacion
escolar o pre-escolar variard de acuerdo a la edad
del nino, pudiendo ser de 8am a 1pm o de 8am a
3pm.

En ese sentido, la jornada laboral se desarrollaria en
el rango de: enfre las 8:30 a.m. / 9:00 a.m., hasta las
12:30 p.m. / 2:30 p.m., logrando asi una jornada
laboral continua de enfre 4 a 6 horas, es decrr, el
50% a 75% de una jornada laboral completa. En
contraprestacion el empleado recibird no el 50% ni
el 75% del sueldo de una posicidn similar para una
persona de experiencia y productividad promedio
sino entre el 75% y el 100% del salario. Esto debido a
que las personas que reclutaremos deberdn contar
con comprobada experiencia, la cual les permita
desarrollar en menos tiempo la labor de una
persona de productividad promedio a tiempo
completo. De esta manera el empleado, gracias a

su experiencia y habilidad para el puesto, laborard



menos horas pudiendo asi dedicarle la diferencia
de tiempo a su familia. Como se menciond al inicio
de este trabajo, el dedicarle fiempo de calidad a
los hijos impacta directa y positivamente en su
desarrollo emocional como personas y es a fraveés
del apego con los padres, y en especial con la
Madre, que el nino logra desarrollar la seguridad en
si mismo. Si vemos el largo plazo, ese nino seguro en
si mismo vy feliz crecerd y formard una familia a la
cual intentard inculcar las virtudes propias de su
educaciéon y equilibrio emocional. De ahi que se
entiende el efecto multiplicador de esta,
aparentemente simple, medida de reduccidon de

horas laborales.

El empleador debe dejar claro a fravés de contrato
laboral que las condiciones de horario no variardn
por el periodo de tiempo establecido al momento
de la negociaciéon. Sin embargo, pasado este
tiempo, que el empleado previomente estipuld
como el necesario para realizar la conciliacion, la
empresa y el colaborador podrdn de mutuo

acuerdo variar las condiciones de contrato.

Balance por Tiempo Indefinido:

Orientado a hombres y mujeres, que
independientemente a la edad actual de sus hijos
han decidido laborar en jornada reducida de
frabajo sin fiempo definido. En este caso, la

empresa se compromete a no cambiar las



condiciones de contrato, el mismo que se firmard a

tiempo indefinido.

2.2 Oportunidad de Negocio:

Considerando que son ambos los beneficiados con la propuesta de

negocio: la empresa y el colaborador, se puede decir que se frata de

un modelo de negocio o de beneficio bidireccional. Bajo este

enfoque podemos definir que Double Priority estard dirigida a:

i)

Profesionales destacados con experiencia no menor

de 5 anos en posicion de jefatura (como minimo)

con logros comprobados en la posicidon, no solo
logros de efectividad sino de unidad y manejo de
equipo. Este Ultimo punto es muy importante ya que
al frabajar menos horas se debe ser consciente que
tendrd que cumplir con sus funciones y no sobre
cargar con su trabajo directo al equipo a cargo,
puesto que de darse esta situacidon si bien
ayudamos a alguien a compensar el trabagjo y la
familia, su equipo no tendria el mismo beneficio.

Empresas gue deseen contratar personal calificado,

con senority y que estén dispuestos a prescindir de
ellos entre 25% y 50% de horas a la semana, ya que
esto no afectard la efectividad de la empresa sino
que por el contrario, mejorard el clima laboral de la
empresa, que largo plazo deberia tener un efecto
positivo en la productividad, la retencion del
talento, el sentido de orgullo y pertenencia a la
empresa y que incluso pueda reducir costos fijos por

el menor uso de materiales, mobiliario e insumos.



Si bien la evaluacion financiera estd determinada como una
perpetuidad, al finalizar el tercer ano evaluaremos la continuidad del
negocio basdndonos en los resultados financieros obtenidos, asi como
la demanda futura esperada y la oportunidad de crecimiento

encontrado a dicha fecha.

2.2.1 Andlisis del Grupo Obijetivo:

Como se menciond anteriormente, el grupo objetivo de Double Priority
estd formado por profesionales destacados de entre 30 a 55 anos de
edad, en su mayoria mujeres, por tanto, el tomador de decision sera
siempre el profesional que desee beneficiarse de la conciliacion pero

que se verd directamente influenciado por su pareja e hijos.

Cabe mencionar gue hemos tenido en cuenta que la edad promedio
en que las mujeres peruanas tienen a su primer hijo se situa entre los 27
y 29 anos de edad. La tendencia es que el rango de edad empiece
después de los 30 anos, puesto que debido al empoderamiento de la
mujer?!, éstas postergan por aproximadamente 3 anos su decision de
tener hijos. Actualmente, las mujeres europeas tienen a su primer hijo a
los 31 anos en promedio.

Segun informacion de lpsos Apoyo, el porcentaje de amas de casa en

Lima ha descendido de 68% a 32% en los Ultimos 10 anos22.

2.3 Mision: Familias equilibradas vy felices:

21 Empoderamiento de la mujer: La filosofia del empoderamiento tiene su origen en la
educacion popular desarrollada por Paulo Freire. Margaret Shuler, socidloga estadounidense,
identifica el empoderamiento como “un proceso por medio del cual las mujeres incrementan
su capacidad de configurar sus propias vidas y su entorno, una evolucién en la
concientizacién de las mujeres sobre si mismas, en su estatus y en su eficacia en las
interacciones sociales.” Wikipedia Mayo de 2011.

22 Liliana Alvarado (Doctora en Administracién y Direccidén de empresas de la Universidad
Politécnica de Cataluna) Diario Gestion 25 de Abril de 2011 Lima - PerU. Enlace web:
http://blogs.gestion.pe/marcasmercadoyconsumidor/2011/04/empoderamiento-de-la-
mujer.html



Por medio de la reduccion de jornada Ilaboral y en
consecuencia la presencia de la madre y/o padre durante el
tiempo que los hijos no estdn estudiando, sobre todo en la
etapa del desarrollo de la estabilidad emocional de los ninos,
entre los 0 y 8 anos, y en la etapa de los cambios de
temperamento producto de desajustes hormonales en la
adolescencia: entre los 12y 16 anos.

Es importante mencionar que para lograr nuestra Mision serd
indispensable contar con el compromiso de la empresa y de la
pareja quien debe ayudar a que ese tiempo libre
efectivamente sea dedicado al equilibrio con la familia y no a

crear ofra oportunidad de negocio.

2.4Vision:
Ser reconocidos como la empresa reclutadora generadora de
bienestar de referencia en Lima, diferencidndonos del resto de
empresas no solo por lograr la continuidad y desarrollo
profesional del trabajador sino por hacerlo en bien de Ia familia

y la sociedad.

2.5 Valores:

Los valores que regirdn la cultura de Double Priority serdn:

e Respeto por el equilibrio frabagjo-familia:

Formando de esta manera, personas
equilibradas que serdn buen ejemplo para su
entorno. En el caso de sus hijos, a través del
vinculo de apego generado,  éstos
fortalecerdn su personalidad, autoestima vy
potencial de manera que crezcan juntos,

como padres e hijos.



Servicio a la comunidad: Estaremos a la

vanguardia de las mejoras prdacticas de
conciliacion trabajo-familia a fin de poder
orientar a nuestros clientes - empresas.

Disfrute  del trabgjo bien hecho: Estamos

convencidos que no hay mejor satisfaccion
que la que se siente al realizar un trabagjo
eficiente y de calidad. Por tal motfivo,
fomentaremos en nuestro personal el sentirse
contentos por haber hecho el mejor esfuerzo
en su trabagjo diario ya que se trata de un
frabajo con ftrasfondo social y por tanto
doblemente satisfactorio.

BUsqueda del bien comun: A fravés del

beneficio de nuestros clientes empresas vy
colaboradores y a nuestro personal quien
deberd contar con un ambiente de frabagjo
armonioso.

Lealtad: Valoraremos la lealtad hacia

nuestros principios éticos.

2.6 Politicas de la Empresa:

A continuacion se detallan las politicas que regirdn la

empresa:

Meritocracia: Fomentaremos y

recompensaremos la dedicacion al trabajo
sin favoritismos o prejuicios relacionados con
vinculos familiares, género, origen étnico o de

otro fipo.



Compensacién _equitativa: Nuestro mayor

activo serd nuestro staff por lo que
recompensaremos su labor a través de una
compensacion justa y equitativa a nuestros

niveles de facturacion.

Administracidon  competente vy efectiva:

Estamos comprometidos a funcionar de forma
exitosa como negocio, para beneficio a largo
plazo de los accionistas, empleados vy
clientes. Por esta razén, procuraremos
administrar la empresa de forma competente
y efectiva, fomentando y recompensando la

excelencia en nuestra labor.

Innovacidn constante: La innovacion es sin

duda una de nuestras principales politicas
puesto que, a fravés de ella nos
mantendremos a la vanguardia.
Investigaremos y frataremos de instaurar en la
medida de lo posible las mejoras practicas de
conciliacion utilizadas en el Perd y en el

extranjero.

2.7 Objetivos Esperados:

2.7.1 De Mercado:

Constituirnos en el centro de reclutamiento y
colocacion de talento destacado con énfasis
en conciliacion referente del pais en un

periodo no mayor a 3 anos.



2.7.2

273

Contar con un nivel de ocupacion de entre
45y 50% de las instalaciones al final del primer
ano. El minimo de ocupacién que se espera

lograr al finalizar en primer ano es de 30%.

Financieros:

Alcanzar un VAN positivo al  finalizar el
segundo ano a una tasa de descuento de
15% el cual permita que el proyecto sea auto
sostenible, tal como se puede apreciar en el

Anexo 9: Flujo de Caja.

Sociales:
Brindar apoyo a empresas pequenas con

talleres de conciliacion.

Lograr, al final del primer ano, un 5% de horas
como asesoria gratuita a PYMES con iniciativa
de generar vinculos laborales que beneficien

ala empresa y al trabajador.



CAPITULO 3

ANALISIS DE MERCADO

3.1 Mercado Potencial:

Para determinar el mercado potencial hemos tomado
como base las cifras demograficas mostradas en el anexo
5: Mercado Potencial Peruano. Ahi se puede apreciar que

de los 317488,625 peruanos 51% son hombres y 49%



mujeres. Es decir, 16°113,337 y 15°375,288,

respectivamente.

Del total de mujeres, 8221,718 -es decir el 53%- se
encuentra entfre los 15y 49 anos. Y el 47% entre la edad
objetiva de andlisis, es decir, entre los 30 y 55 anos lo cual
asciende a 77290,957.

Como se puede apreciar, el total de mujeres tfrabajadoras
asciende a 6°896,000. Es decir, el 45% del total. Pero solo el
19% de este nUmero pertenece a mujeres con educacion
superior universitariac y en consecuencia segmento

potencial de andlisis: 17275,760.

3.1.1.1 Perfil del Publico Obijetivo:

El publico objetivo de Double Priority esta
conformado por:

e Hombres y mujeres profesionales
con nivel jerdrquico de jefatura
(como minimo).

e Hombres y mujeres enfre 30 y 55
anos que tengan inconvenientes
para hacer compatible SUS
actividades personales y

profesionales.



Es importante mencionar que de
acuverdo a la invesfigacion de
mercado mostrada en el anexo 1, la
incidencia de no conciliacion se da en
mayor medida en mujeres aunque
también existe un nUmero reducido de
hombres que no logran encontrar el
balance y por tanto no podemos

dejarlos fuera del grupo objetivo.

Sobre las mujeres se puede anadir que la mayoria de las madres
comparten sus obligaciones en casa con el desarrollo profesional. Casi
el 25% de las mujeres que conforman este segmento trabajan en
negocios propios. 43% del grupo objetivo de mujeres frabaja en una
empresa, y el restante 32% no tfrabaja. Este Ultimo grupo no es parte
del grupo objetivo.

Dichas mujeres gustan de salir de compras con sus hijos, vigjar en
familia y con su pareja, (mayormente fuera del pais) y alternar su vida

social con actividades familiares.

3.2 Andlisis de la Competencia:




Tal como se describe en el presente Business Plan, Double Priority no
tiene competencia directa actualmente. Sin embargo, existe una

veintena de empresas competidoras del rubro de headhunting.

El anexo 2: Empresa reclutadoras de talento para posiciones de alto
nivel en el Perl, muestra la relacidon de las principales empresas. El
capitulo 2 detalld las caracteristicas de cada empresa competidora y

los servicios que brinda.

3.2.1 Anadlisis de las Cinco Fuerzas de Porter23:

i) Poder de Negociacion de los Clientes:

Los clientes fienen una muy baja fuerza
negociadora, debido a que se entiende que
el cliente estaria en desventaja de negociar
mejores condiciones de conciliacion por el

escaso nuUmero de empresas que los brindan.

Si bien el frato serd personalizado esto no
debe alterar el precio del servicio de
captacion de personal u otras variables de la

prestacion de servicios.

2 Ver capitulo 4: Andlisis de las Cinco Fuerzas de Porter



ii) Poder de Negociacion de  los

Proveedores:

El poder de negociacion de los proveedores,
constituidos mayoritariamente, por el personal
de la empresa serd cada vez mads alto
mientras la propuesta de valor se centre en
ellos, en su experiencia y reconocimiento del

mercado.

Por lo antes mencionado, se vuelve
indispensable lograr un balance en la
propuesta de valor de tal manera que se
atfribuya un peso significativo al personal de
Double Priority pero que no deje de tener

peso la tfrayectoria empresarial de los socios.

iii) Rivalidad Interna:

La mayor parte de las propuestas brindan una
oferta casi completa de servicios, es decir,
brindan tanto el servicio de headhunting
como de capacitacidbn pero no han
incursionado en la propuesta de conciliacion
y por tanto sin considerar la nueva variable, la

rivalidad entre las empresas actuales suele ser



alta / media. Si bien existe, no es un factor
determinante para considerar como opcidon

el no entrar a competir en el sector.

iv) Bienes Sustitutos:

Los bienes o servicios sustfitutos seria
incursionar en una empresa propia y dejar el

frabajo dependiente.

V) Potencial Ingreso de competidores:

La fuerza de entrada de competidores
potenciales es media debido a que ya
cuentan con la infraestructura sin embargo
Nno con la experiencia en este tipo de perfil a
colocar, lo cual los haria desenfocarse de su
actual giro.

No obstante, de resultar interesante el nicho
para los actuales competidores podrian
plantearse el crear un drea especializada en

dicho publico.



CAPITULO 4

ESTRATEGIA COMERCIAL

4.1 Descripcion de la Empresa:

El fipo de sociedad que constituird el centro de
captacion y colocacion de talento destacado Double
Priority serd una Sociedad Andénima Cerrada (SAC) y tal
como se mencionard en el capitulo # 5 recomendamos
cuente con fres socios fundadores, quienes de acuerdo a
su formacién académica y profesional deberdn distribuirse

las funciones directivas a fin de rentabilizar el negocio.



4.2Claves de éxito:

Serd indispensable diferenciarnos de la competencia
mostrada en el anexo 2. por lo que es necesario dirigir la
propuesta de valor de Double Priority al segmento de
mercado especifico mencionado anteriormente.

A fin de no confundir al segmento empresa al que nos
dirigimos y lograr la sostenibilidad en el largo plazo, es muy
importante no variar de segmento objetivo adn en

momentos dificiles de cierre de servicio.

Las claves del éxito de Double Priority serdn las siguientes:

i) Reclutadores de alto nivel:

Egresados de las Universidades: De Piura, Catdlica,
Pacifico y Unifé, de las carreras de: Administracion de
Empresas y Psicologia asi como profesionales egresados
de ofras instituciones de educacion superior (no
universitaria) pero con destacada y comprobada
experiencia en el sector de consultoras de recursos

humanos.

i) Métodos de captacién probados a nivel mundial:

Nos mantendremos a la vanguardia en técnicas de
captacion de personas y colocacidon. Para esto
contaremos con un drea en constante investigacion de

buenas prdcticas laborales y el impacto en la sociedad.

La manera como Double Priority estard actualizado se
basard en dos frentes: i) Investigacion y evaluacion de

nuevos métodos de reclutamiento, y tendencias en el



extranjero vy i) Capacitacion en dichas técnicas al

personal de la empresa.

Double  Priority contard con un Programa de
Capacitacion Anual donde una de los accionistas, quien
se desempenard como Directora de Capacitacion, serd
responsable de asistir a las capacitaciones en el
extranjero y a su regreso impartir dicho conocimiento al
resto de profesionales de la institucion. Pasados los fres
anos de funcionamiento se evaluard la posibilidad de
invertir en capacitacion fuera del pais a los trabajadores

con mejores resultados a la fecha.

iii) Infraestructura:

La empresa estard ubicada en el distrito de San Isidro,
cerca de las principales empresas del segmento al que
nos dirigimos. Esto facilitara el traslado de los consultores a

las reuniones con clientes, disminuyendo asi los costos.

Contaremos con una sala multipropdsito que estard
provista de un sistema de separacidon que permita
convertir la sala en dos pequenas salitas de reuniones con
clientes.

Dichos ambientes estardn disenados con mobiliario que

brinde comodidad al personal y a los clientes.

iv) Servicio:

El servicio que Double Priority ofrecerd se divide en dos :

*La captacion:




La cual se inicia con el levantamiento de la base de datos
de profesionales con necesidad de conciliar frabagjo -
familia y dividida por drea de especialidad y jerarquia

maxima alcanzada (Jefe, Sub gerente, Gerente, etc.).

*De sequimiento:

Una vez redlizada la confratacion de alguna de las
personas de nuestra base de datos, llevaremos reuniones
de seguimiento bimensual durante el primer ano de
trabajo a fin de verificar si la confratacion cumple las
expectativas del trabajador y los objetivos de la empresa.
Las capacitaciones confinuardn durante el segundo vy

tercer ano pero de manera semestral.

4.3 Modelo de Negocio:

El modelo de negocio a desarrollar por Double Priority ser&
brindar servicio de captacion y colocacion laboral de
personas con alto potencial profesional, con experiencia y
que tengan la necesidad de conciliacion frabajo -
familia.

La estrategia de captacion de clientes se basa en el
desarrollo de los canales de comunicacion (redes de
contactos y contactos con ejecutivos de empresas a fin
de ofrecerles la opcion).

El detalle de estos canales de comunicacion se

desarrollard en el punto 4.7

4.4 QOferta de Valor:

A continuacion se presentan los atributos que

materializardn la oferta:



44.1 Marca, diseno y prestaciones:

La marca Double Priority tendrd un estilo serio pero a la

vez acogedor y estard representada por una tipografia

elegante.

El desarrollo de marca se realizard a través de:

i)

i

El local:

El branding del local estard fuertemente
representado a fravés de los colores corporativos y
y cuadros alusivos a los beneficios productos de la
conciliaciéon distribuidos entre las salas de espera y
las salas de capacitacion.

El ingreso y recepcion de la empresa contard con
un estilo minimalista muy alineado al esfilo de

marca que se desea proyectar.

PAgina web:

Se constituird como el principal medio de
comunicacion debido a los bajos costos asociados
a él y la cobertura de alcance lograda. La
plataforma web serd el landing donde se recibirdn
las solicitudes de ingreso a la base de datos.

Contard con todo el branding (colores, tipografia,
etc.) y tendrd links asociados a las principales
pdginas de empresas que buscan personal con
nosotros a fin de que identifique el tipo de empresa
y sector en el que desee continuar su carrera

profesional.

Publicidad pagada en medios:




La publicidad se basard en los disenos y formatos
definidos por la agencia de publicidad y la guia de
estilos. La publicidad pagada en medios constituird
una potente forma de dar a conocer a Double
Priority 'y sus servicios. Por fratarse de un servicio
dirigido a un determinado segmento los medios
seleccionados serdn pocos y muy especificos
(bdsicamente revistas especializadas en  los
principales rubros, revistas de corte econdmico vy
revistas de alta lectoria por las gerencias y alta

direccion).

Publicidad gratuita en medios:

La publicidad gratuita se incentivard en base a la
proactividad del Director Gerente de
Comunicaciéon quien llevard a cabo las funciones
de Gerente Comercial y de Marketing (incluyendo
Relaciones Publicas) quien como parte de sus
funciones como personal externo deberd lograr la
mayor exposicion del producto bagjo la modalidad
de publicity, es decir sin incurrir en gastos. La
mayoria de este tipo de avisos serdn de indole
informativa pero bajo la marca Double Priority.

Toda comunicacion en los medios que amerite dar
a conocer la opinidn de la empresa (conlleve una
entrevista o firma por parte de esta) serd realizada a
la Directora General afianzdndose asi en su imagen
y liderazgo el fortalecimiento de la marca Double
Priority en la sociedad peruana. Esto evitard el
impacto que causa la rotacion del personal que

ostenta la imagen de la marca.



V) Encartes en canales de comunicacion:

Parte fundamental de la comunicacion del centro
se basard en encartes colocados en dispensadores
o blisters24 en lugares / canales de comunicacion

de gran afluencia del segmento objetivo.

Vi) Sesiones de coaching:

Las empresas contratantes recibirdn sesiones de
coaching para su personal no solo del drea de
Desarrollo del Talenfo Humano en cuanto a las
ventajas de la conciliacion trabagjo — familia y la
repercusion en la sociedad y en la empresa por
medio de la rentabilidad y mayor productividad.
Sino que contaremos con charlas abiertas sobre los
beneficios del vinculo afectivo y la relacion madre -
hijo durante los primeros anos a fin de concientizar
en la necesidad de encontrar un balance enfre la

profesion y la vida en general.

vii)  El Club Double Priority:

Programa de fidelidad orientado a las empresas
confratantes, los empleados colocados y sus
familias a través del cual se otorgardn beneficios a
los integrantes. Dichos beneficios tendrdn, siempre,
una base formativa y de orientacién que sobre
conciliaciéon frabajo — familia nos enfocamos.

Es asi como al ser parte del Double Priority entre

otros beneficios los miemlbros recibirdn gratis:

24 Envase de pldstico fransparente y con una cavidad que permite dar a conocer un
producto por medio de comunicacién impresa.



* La suscripcidon  mensual  a  los  articulos
coleccionables que a base de ftips buscardn
contribuir con la conciliacion.

* Talleres de capacitacidon a gerentes de recursos
humanos (frecuencia bimestral).

* Talleres de capacitacion a ejecutivos (de
preferencia padres) entre los 25 y 55 anos. Con
frecuencia bimestral.

Cabe mencionar que la implementacion de dichos

talleres se ejecutardn de manera intercalada.

Las prestaciones de Double Priority se dirigen a dos
tipos de publico objetivo.

Publico objetivo 1: Empresas medianas vy

grandes.

PUblico  objetivo  2: Profesionales de

comprobada experiencia y con necesidad

de conciliar tfrabajo — familia.

A continuacion el detalle de los fres fipos de

servicio:

i) Servicio de captacidn y colocacidn de
personal con necesidad de conciliar.

ii) Servicios de coaching a empresas y d
personas naturales que deseen encontrar el
balance entre la vida personal y la
profesional.

iii) Talleres de mejores prdcticas mundiales vy

beneficios de conciliacion frabajo — familia.



Adicionalmente a las prestaciones mencionadas, se
encuentra el local de |la consultora ubicado en el
distrito de San Isidro, especificamente en el Centro
Empresarial, con un drea de 160 metros cuadrados

aproximadamente.

4.4.2 Precio
Las tarifas a cobrar por los distintos servicios variardn
de acuerdo a si adquieren uno o mads servicios de la
cartera. También se fidelizard a las empresas con las
qgue hayamos renovado contratos de captacion y/o

capacitacion.

443 Formas de Pago:

Las formas de pago a fravés de las cuales se podrd
acceder a los servicios de Double Priority serdn las
siguientes:
e En caso de servicios a empresas:.
- Factura a 30 dias
- Transferencia bancaria.

- Cheque

e En caso de servicios a personas
naturales:
- Pago en efectivo.
- Tarjeta de crédito / débito.
- Transferencia bancaria.
- Cheque
- Portales web de bancos (seccion

pago de servicios a terceros)



4.5Posicionamiento:

Somos conscientes que lograr posicionarnos en la mente
de nuestro cliente potencial demandard dinero, tiempo y
esfuerzo sin embargo estamos seguros que la plataforma
de comunicacion seleccionada y el confinuo
seguimiento y evaluacion de los medios de
comunicacion mas eficientes para el servicio contribuird
a la captacion y al incremento de clientes en el

franscurso del fiempo.

Nuestro objetivo de posicionamiento es que Double
Priority sea percibido como la mejor alternativa en
colocacion laboral de alto nivel que concilie trabajo y
familia.

Cabe resaltar que el servicio de Double Priority no
termina con la contratacion del personal por parte de la
empresa  cliente  sino que terminard cuando
comprobemos luego de 3 anos que la persona cumplid
su objetivo de conciliar y que la empresa estd satisfecha
con la contrataciéon de la persona recomendada por

nuestra empresa.

4.6 Colocacion de los servicios y canales de venta:

El canal de venta de Double Priority estard formado por
un staff comercial que tendrd como responsabilidad dar a
conocer la empresa al segmento objetivo a través de
visitas a instifuciones - cliente y de manera receptiva en el
centro a personas naturales y juridicas.

El staff comercial contard con ayuda de material
audiovisual (CD’s y DVD’s) y lap tops a fin de poder

mostrar en una sesion de contacto con una empresa las



ventajas del servicio por medio de testimonios de
empresas cliente y de personas beneficiadas con la

contratacion.

4.7 Comunicacion:

Por fratarse de un servicio dirigido a un determinado

segmento del mercado la comunicacidon no podrd ser

masiva. Por el contrario, el monto destinado a comunicar

la filosofia de la empresas, los servicios y las ventajas de

una confratacion conciliadora se hard a través de los

siguientes medios:

i) Web

i) Revistas especializadas: En  recursos humanos vy
responsabilidad social.

iiii) Revistas no especializadas: pero de gran demanda
por parte del segmento objetivo entre las que se
encuenfran: Semana Econdmica, Business, G de

Gestion, Cosas y Hola.






CAPITULO 5

PLAN DE OPERACIONES

5.1Ubicacién:

Como se menciond anteriormente (acdpite 4.4.1 Marca,
diseno y prestaciones) la empresa estard ubicada en el
distrito de San Isidro (cenfro Empresarial). La extension de
la oficina es de 160 metros cuadrados aproximadamente
se dividird enfre oficinas (17%), salas de usos multiples
(43%), salas de espera y recepcion (25%) y otros

ambientes (15%).



5.2Instalaciones:

Las instalaciones de la empresa y dreas correspondientes

serdn las siguientes:

* Oficina Director Gerente: ?m?2

* Oficina Director de Comunicacion: ?m?2

* Oficina Director de Capacitacion: o2m?2

* Sala de Usos MUltiples: 70 m2
* Sala de Espera: 30 m2
* Recepcion: o2m?2

* Kitchenet: 6 m2
* Banos y oftros: 18m?2
TOTAL: 160 m2

5.3Direccién y Organizacion de la Empresa:
La direccion de la empresa estard a cargo de los tres

promotores y accionistas: Mary Ann Armejo, Maria
Milagros Perochena y una contratacion del sector a quién
se le ofrecerd participacidon en acciones. La distribucion
de accionariado serd la siguiente: Mary Ann Armejo vy
Milagros Perochena tendrdn 40% de acciones cada una y
20% el tercer socio. La aportacion de los socios
fundadores estard constituida por dinero en efectivo lo
cual serd necesario para la implementaciéon de la oficina
y los gastos corrientes. Adicionalmente y tal como se
detalla en el capitulo é: Plan Financiero, se obtendrd
financiamiento bancario a fin de acarrear el costo del

alquiler de la oficina y puesta en marcha.



A confinuacién un breve resumen del perfil de las socias

fundadoras:

Mary Ann Armejo

(Directora General: - 36 anos):

Mary Ann es egresada de I|la carrera de
Administraciéon de Servicios de la Universidad de
Piura. Actualmente estd cursando la Maestria en
Gobiermno de Organizaciones (MGO) del PAD -
Universidad de Piura. Cuenta con experiencia
profesional de 13 anos. Se ha desempenando en las
posiciones de las areas de Logistica, Consultoria de
Procesos y Gerencia Cenfral en las empresas
llender, Grupo Armejo y Laboratorios Americanos

respectivamente.

Maria Milagros Perochena Regalado

(Directora Gerente Comunicaciones — Externa - 41 anos):

Milagros estudié Marketing por fres anos vy
posteriormente decidid ingresar a la Universidad
para estudiar Administracion de Empresas y de esta
manera complementar los conocimientos de su

primera carrera.

Es egresada de la carrera de Administracion de
Empresas de la Universidad San Ignacio de Loyola.
Master en Direccidon de Empresas (MEDEX) por el
PAD - Universidad de Piura, Actualmente estd

culminando la Maestria en Gobierno de



Organizaciones (MGO) del PAD - Universidad de

Piura.

Durante los Ultimos 15 anos ha trabajado para Dell
en Francia, Alicorp, Rimac Seguros, Belcorp vy
Universidad de Piura en las dreas Comercial y de
Marketing liderando iniciativas de  ventas,
rentabilidad, estrategias de planificacion vy

segmentacion de clientes, entre ofras.

El proyecto de Double Priority les apasiona ya que
consideran fundamental el poder dedicar tiempo a
lo mds importante: la familia, sin descuidar el
desarrollo profesional. Sin duda no es nada facil
llevar a cabo una estrategia de este tipo pero en

eso consiste el reto.

5.3.1 Organigrama:
Ver anexo 3

5.3.2 Perfil requerido para el personal a

contratar:
El perfil del personal a contratar estd dividido en dos
grupos: i) Reclutadores / psicologos, vy ii) Fuerza de

ventas / gestores.

Reclutadores / Psicélogos:

*Licenciado en Psicologia de las Universidades:
PUCP, Unifé y Universidad de Piura.

*Especializacion en Recursos Humanos



*Maestria en Recursos Humanos o Gobierno de
Organizaciones por la PUCP, Universidad de Piura o
en el extranjero.

*De preferencia con experiencia en Asesoramiento
Educativo Familiar

*Mds de 5 anos de experiencia en el puesto.

Gestores (fuerza de ventas):

*Licenciado en Administracion de Empresas,
Administracién de Servicios o Comunicacion de las
Universidades: De Piura, Pacifico, Lima y PUCP.
*Especializacion en ventas de intangibles.

*Maestria en Administracion de Empresas o
Marketing por la Universidad de Piura, Pacifico, Lima
O en el extranjero.

*Mds de 5 anos de experiencia en el puesto.

5.3.3 Reclutamiento y capacitacion:

Tal como se mencioné en el capitulo 4,
Double Priority ofrecerd a su personal
capacitacion constante en captacion vy
seleccion, buenas prdacticas de gestion
humana, buenas prdcticas de conciliacion a
cargo de instituciones de prestigio tanto en el

Pery como en el extranjero.



5.4Constitucion Legal:

5.4.1 Tradmites para constitucién de la

empresa:
El detalle de los pasos a seguir para constituir la empresa

es el siguiente:

1. Crearla empresa bajo la sociedad SAC.

2. Elaborar la Minuta de Constitucion Social, autorizada
por un abogado?s

3. Elevar la minuta a Escritura Publica ante notario.

4. Inscribir la sociedad ante la SUNARP.

5. Inscribir el nombramiento de directores, gerentes y
apoderados, segun corresponda, ante la SUNARP.

6. Obtener el Registro Unico del Contribuyente (RUC)
ante la Superintendencia Nacional de Administracion
Tributaria (SUNAT).

7. Obtener las autorizaciones y registros. Estos registros son
otorgados por el sector que corresponde a la
actividad que se va a emprender.

8. Conseguir la Licencia Municipal de Funcionamiento
ante la Municipalidad del distrito de San Isidro.

9. Legalizar los libros contables que se van a utilizar de
acuerdo con el régimen tributario. Esta legalizaciéon se
realiza ante notario publico.

10.Obtener la autorizacion del Libro de Planillas ante el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE).

11.Legalizar los libros societarios ante notario publico.

25 E| costo de la minuta depende del nUmero de hojas, del monto del capital y del tipo de
asesoramiento pactado por el abogado o estudio de abogados.



CAPITULO 6

ANALISIS ECONOMICO Y
FINANCIERO

6.1Presupuesto de ingresos:

Los ingresos de Double Priority dependerdn de la ocupacion de
los procesos de seleccion que se lleven a cabo. Para esto se
colocard una meta de captacion a los gestores comerciales.
Los ingresos producto de la captacion de clientes se muestran
en el anexo 8: Estado de Ganancias y Pérdidas. Como se puede
apreciar en el estado financiero antes mencionado el ingreso
de primer ano asciende a 586,850 nuevos soles los cuales al final

del tercer ano equivalen a mas del 462% del ingreso inicial.



6.2 Presupuesto de Inversidn:

La inversion inicial de S/. 112, 860 se dividird en dos partes:

i) 40% (S/. 45,650): destinados a la compra de material de
capacitacién necesario para el inicio de operaciones.

i) 60% (S/. 67,210): a la inversion en mobiliario bajo el

concepto de activo fijo.

La inversidon total en mobiliario se depreciard a 5 anos.

6.2.1 Activo Fijo: Local e implementacién:

Como inversion en activos fijos se considera el
mobiliario para operar y la implementacion de
local, las salas de capacitacion de la
consultora asi como las oficinas y salas de

entrevista a potenciales candidatos y clientes.

6.2.2 Gastos pre operativos:

Los gastos necesarios para la constitucion de
la empresa se detallan a continuacion:

Gastos pre-Operativos (En S/.)

Constitucion de la empresa 3,000
Tramites municipales 1,500
Total Gastos pre-Operativos 4,500




6.2.3 Gastos administrativos (generales):

Los gastos administrativos generales incluyen
gastos de alquiler del local, pago de servicios
de agua, luz, teléfono, internet, cable vy
mantenimiento del edificio.

En términos anuales los gastos administrativos

(generales) ascienden a S/. 109,032

6.2.4 Gastos administrativos (sueldos):

El principal gasto de este negocio o
constituye el salario al personal, puesto que tal
como se ha mencionado anteriormente el
personal es parte fundamental de la oferta de
valor y por tanto se convierte en ventgja
competitiva versus las actuales ofertas del

mercado.

En términos anuales, el gasto de planilla

asciende a S/. 644,955.

6.2.5 Gastos de ventas:

Los gastos de ventas incluyen los gastos de
Publicidad. Dicho gasto asciende a S/. 110,000

el primer ano. Esto se destinard bdsicamente a



publicidad del fipo marketing directo y digital
a fin de lograr el alcance del mercado
objetivo.

El presupuesto de publicidad disminuye
paulatinamente conforme pasan 1os ANnos.
Esto es un supuesto y no se considera
incremento de tarifas mdas alld de la
inflacionaria y asumiendo que en los cinco
primeros anos las consultoras no incursionen

en el nicho enconfrado por Double Prioirty.

6.3 Estado de Ganancias y Pérdidas:

El estado de ganancias y pérdidas se presenta para un

horizonte de 5 anos en el Anexo 8.

6.4 Balance General:

El balance general se presenta para un horizonte de 5

anos en el Anexo 7

6.5 Flujo de Caija:

En el anexo 9 se presentan los Flujos de Caja para 5 anos,

asi como la perpetuidad a partir del sexto ano.



Tal como se puede apreciar en el Anexo 8, el primer ano
el negocio no genera utilidades, es a partir del segundo

ano en adelante que se obtiene utilidad.

La empresa logra un VAN26 de S/. 2°144,8207 y una TIR de

92%. La tasa de descuento es de 15%.

6.6 Financiamiento:

Double Priority serd financiado a través del sistema
bancario. Se considera una tasa promedio para un
préstamo de S/. 145,000 es 25% anual, con dicha tasa

hemos proyectado un cronograma de pago a 60 meses.

26 Detalle de cdlculo de VAN en Anexo # 9.



CAPITULO 7

RIESGOS Y PLANES DE CONTINGENCIA

Consideramos que entre los principales riesgos que podrian
afectar el éxito de Double Priority se encuentran la financiacion,

la copia de servicios y la captacion de clientes.

A continuacion el detalle de los riesgos vy los planes de accién a

llevar a cabo para minimizarlos:

7.1Financiacion:

El principal riesgo de Double Priority serd no conseguir
la financiacidén para cubrir los gastos del primer y
segundo ano. Con el aporte inicial de los socios se
asumirdn los gastos de puesta en marcha, sin embargo
se requerird de financiamiento para cubrir los gastos

del primer y segundo.



Tal como se detalla en el Capitulo # 6: Plan Financiero,
la tasa a pagar por la inversion serd de 15%, con lo
cual se espera captar inversionistas puesto que los
inferesados en invertir en el proyecto logrardn una
ganancia mayor por su inversion que en el sistema
financiero convencional.

En caso de no lograr conseguir inversionistas en el
lapso de 6 meses se deberd contar con un cuarto
socio y por tanto recalcular el aporte de los

accionistas.

7.2Copia de Servicios:

La copia de los servicios ofrecidos es siempre un riesgo,
sin embargo este riesgo serd minimizado al concentrar
la experiencia y el conocimiento de nuevas tendencias
de mercado es con el fin de mantener a la empresa
siempre a la vanguardia.

Esperamos que debido a la innovacion del servicio y a
la orientaciéon ganar-ganar de la propuesta, Double
Priority se posicione como referente y pionero en el
mercado de ejecutivas enfre 30 y 55 anos con alto
perfil profesional que deseen conciliar trabajo y familia.
Para lograrlo, la empresa deberd mantenerse en

constante innovaciéon. Dentro de la propuesta de valor,



constifuye una ventaja competitiva e invariable la
personalizacion del servicio y seguimiento durante los
tres primeros anos de la relacion laboral con la

empresa contratante.

7.3Captacién de Clientes:

Durante el primer ano de operacion la captacion de
clientes serd el factor de mayor riesgo y en
consecuencia la variable que defina la sostenibilidad
del negocio. En este caso, la labor de los ftres
directores, cada uno dentro de sus funciones y roles,
sera fundamental para dar a conocer la propuesta de
Double Priority, sus servicios y ventajas diferenciales.

El plan de ftrabajo a ejecutar por la Gerencia
Comercial y de Marketing deberd contar desde el
inicio con una propuesta de beneficios a las empresas
clientes recurrentes asi como a referidos de los

clientes—personas colocados.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Como sabemos, el mundo de hoy, con alta presion por generar
cada vez mayores ingresos econdmicos y poder cumplir con las
expectativas que cada uno tiene para si mismo y sus seres queridos ha
hecho que muchas familias decidan que ambos padres deben
trabajar. Eso no estd mal, por el contrario, el ingreso de la mujer al
mundo laboral ha sido y sigue siendo un gran aporte para el desarrollo
de las comunidades no solo porque estdn en la misma condicion
intelectual que los hombres sino porque poseen cualidades diferentes
propias de su condicion de mujer que hacen que el frabagjo vy las
empresas se vean enriquecidas con la complementariedad que se
genera entre hombres y mujeres. Sin embargo, si la fuerza laboral va

creciendo, es natural darse cuenta que los cuidados vy



responsabilidades familiares ya sea de ninos o adultos mayores se vea
afectado. Por tanto, se vuelve de necesidad imperiosa el no perder
de vista el lugar que cada dimension debe tener, aunque cada uno
tiene diferentes escalas prioritarias, en cualquiera de los papeles que
estemos cumpliendo (padres, hijos, esposos, jefes, etc.) debemos
reconocer que lo mds importante es la familia y que el trabajo es un
medio mds no un fin. Teniendo este concepto claro, podemos y
debemos tomar las medidas necesarias para facilitar la conciliacion
del trabajo y la familia en nuestros empleados a través de politicas
establecidas después de estudiar las necesidades de los diferentes

grupos de trabajadores que fengamos.

No se frata de instaurar un par de medidas “populares” que nos
hagan mejorar en imagen como empresa, se trata de instaurar
realmente en la empresa una cultura de respeto por la individualidad
de cada persona, de reconocer que la ‘“responsabilidad social”
empieza por la responsabilidad que tenemos por la gente que
colabora con el desarrollo de nuestra empresa y en ese sentido no
debemos hacer lo que se pueda con lo que sobre de presupuesto,
sino por el contrario, porque para generar resultados econdmicos se
necesita trabajadores comprometidos al cien por ciento, y eso solo lo
conseguiremos mejorando el balance trabajo familia, que ademds es
uno de los principales atributos de una empresa, solo va atrds de la

variable sobre remuneracion.



Fuera de la responsabilidad que tienen las empresas en lograr
prdacticas que fomenten el tan anhelado equilibrio, también es un
deber de cada trabajador el aprender a establecer sus metas vy
prioridades personales y familiares, el poder definir qué debo hacer,
qué debo dejar de hacer, qué debo continuar haciendo, qué debo
hacer menos o qué debo hacer diferente.

Cada uno es dueno de su vida y por tanto se vuelve necesario
dedicar tiempo al establecimiento de estos objetivos a fin de definir los
pPasos a seguir para lograrlos, de la misma forma como se planean las

tareas u objetivos profesionales.

La tecnologia es una valiosa herramienta que se debe wusar
sabiamente ya que otorga la capacidad de estar en dos lugares a la
vez pero también divide la atencion prestada a cada persona o
situacion. Por lo tanto, dificulta el poder terminar con el trabagjo vy
empezar con el tiempo personal y a la inversa. Eso ademads, puede a
uno hacerlo sentir muy importante pues estd siempre disponible y por
lo tanto es consultado a cada momento, sin embargo también le
quita empoderamiento a la ofra persona, le quita la capacidad de
tomar decisiones y asumir responsabilidad por sus actos, por lo tanto es
importante definir cudndo, dénde y cémo se quiere estar disponible.

También ayuda el aceptar los limites de cada uno, conocer la

capacidad multitasking de cada uno y aprender y aceptar la ayuda



ya sea de familiares o personas pagadas para cumplir determinadas
funciones operativas que luego a uno le permitan estar en aquellas

situaciones que realmente son importantes para las personas.

Finalmente, podemos decir que lograr el equilibrio entre el frabajo vy la
familia es un proceso largo, no se logra de la noche a la manana,
requiere de mucho esfuerzo y disciplina por parte de la empresa, por
buscar el bien del frabajador, tener la intencion de impactar
positivamente en su vida, en sus familias y saber que asi estd
contribuyendo a una sociedad mejor; que esto genere beneficios es
una consecuencia, mas no debe ser lo que nos motive al momento de

plantear las diferentes practicas familiarmente responsables.

Es indispensable, tener paciencia pues el balance entre el frabagjo vy la
familia no es una ciencia exacta y no existe formula perfecta. Debe
permitirse la prueba y el error hasta encontrar las prdcticas que

realmente logran los objetivos de conciliacion buscados.

De igual forma, se necesita esfuerzo y disciplina por parte de los
trabajadores para respetar el tiempo ajeno, pero ademds para
aceptar que no se puede confrolar todo y que no estd mal recibir
ayuda, apoyarse como familia y por sobretodo recordar que el
tiempo no regresa, por tanto lo que se dejé de hacer por o con la

familia es un tiempo que no se recuperard, de nada servird tener éxito



profesional, tener grandes cuentas de ahorro si al final no se logro la

estabilidad familiar.



ANEXOS



ANEXO 1: HISTOGRAMAS

P1 ¢{Por gue esta motivado para hacer su trabajo?

1 =Totalmente en desacuerdo
7 =Totalmente de acuerdo

1. Porgue guiero beneficiar a otros a través de mi trabajo
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El 61% de los hombres y el 71% de las mujeres se siente motivado a hacer su trabajo para beneficiar a otros

2. Porque disfruto de mi trabajo

T

o /) o
o //

/ s HOMERE
3%
30k s LR
25%
1054
£
1% Biid
0% %
1 z 3 4 5 & 7

El 90% de las mujeres y 75% de los hombres disfrutan de su trabajo




3. Porgue guiero conseguir los ingresis gue me he propuesto
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El 74% de las mujeres y 59% de los hombres trabajan para conseguir los ingresos que se han propuesto.

4, Cuando estoy con mi familia, y/o realizando actividades personales, me molesta
que se me interrumpa para dedicar tiempo y esfuerzo a asuntos profesionales
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Al 34% de los hombres y al 36% de las mujeres les molesta sobremanera dedicar tiempo a realizar su trabajo cuando estdn con su familia
Al 9% de los hombres no les incomoda que los interrumpan en esos momentos, asi como al 15% de las mujeres.

5. Me molesta que se me interrumpa con asunto de trabajo durante
mi tiempo de familia y/o de descanso.

35%

305

s )
7%

25% -

2086 A—
56 s HOMBRE
153 E% 6%

[ LI ER

108

o \\ﬁ—ﬂ
05 T T 5 T 1
4 5 & 7

1 2 3

Al 45% de los hombres asi como al 45% de las mujeres les molesta sobremanera que los interrumpan con temas laborales cuando estdn con su familia
Al 10% de los hombres no les incomoda que los interrumpan en esos momentos, asi como al 13% de las mujeres.




6. Durante mi tiempo de familia, y/o descanso personal, me molesta
tener que responder a comunicaciones profesionales.
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Al 45% de los hombres les molesta sobremanera responder a comunicaciones profesionales durante su tiempo de familia.
En el caso de las muejres solo al 36%.
Por el contrario, al 11% de los hombres y al 17% de las mujeres no les molesta en absoluto.

7. Mientras estoy realizando actividades familiares, y/o personales,
me molesta gue se me interrumpa para gestionar asuntos relacionados con mi trabajo.
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Al 41% de los hombres les molesta sobremanera que le interrumpa para gestionar asuntos de trabajo
mientras estd realizando temas personales y/fo familiares. En el caso de las muejres solo el 35%
Por el contrario, al 10% de los hombres y al 12% de las mujeres no les molesta en absoluto.




8. Por favor, diganos hasta qué punto esta usted satisfecho con el modo
en el que usted divide su tiempo entre su trabajo y su vida personal o familiar.
[1 = "Muy insatisfecho” a 7 = "Muy satisfecho.”)
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En términos generales, las personas estdn bastante satisfechas con el modo con que dividen su tiempo

entre el trabajo y la vida personal y familiar.

Solo el 5% de los hombres estan muy insatisfechos, mientras que en las muejeres no hay quien esté "muy"” insatisfecho (0%).
Por el conrario, 12% de las mujeres y 5% de los hombres estan muy satisfechos

4, Actualmente trabajo:
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El 95% de los encuestados hombres trabajan a tiempo completo, en el caso de las muejeres solo el 88%




9.1. Preferiria trabajar a tiempo parcial para poder atender mejor mis responsabilidades familiares.
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El 35% de los hombres que trabajan a tiempo completo preferiria trabajar a tiempo parcial.
En el caso de las mujeres, el 46% de las mujeres que trabajan a tiempo completo quisiera poder hacerlo a tiempo parcial.

9.2 Preferiria trabajar a tiempo completo.
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Ninguna de las personas que trabaja a tiempo parcial desea hacerlo a tiempo completo,
independientemente a si es hombre o mujer




10. La semana pasada, écudntos dias laborables realizd desde casa
la mayor parte de su trabajo profesional?
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El 68% de los hombres y el 29% de las mujeres trabajd, desde casa, entre 1 v 3 horas la tltima semana

11. Mi supervisor es:
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El 49% de los encuestados tiene como supervisor a un hombre, mientras que solo el 43% es
supervisado por una mujer.




11.1. éTiene hijos su supervisor?
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El 19% de los supervisores de los encuestados no tiene hijos, mientras que otro 19%
tiene un hijo y el 63% tiene de dos a mas.

11.2. En general mi supervisor como lider es:
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El 21% de las mujeres considera gque su supervisor es un lider excelente, mientras que solo
el 9% de los encuestados hombres lo califican asi.
El 5% de los hombres consideran que su supervisor es terrible como lider.




12. Debe trabajar muy répido.
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El 46% de las mujeres manifiesta que tiene que trabajar muy rapido "siempre o casi siempre”
mientras que en el caso de los hombres solo el 23%.

13. Tiene demasiado trabajo que hacer.
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El 56% de las mujeres consideran que tienen demasiado trabajo que hacer, mientras que en el caso de los hombres
el porcentaje llega a 39%




14, Tiene que trabajar muy -duro para finalizar las tareas.
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El 39% de los hombres y el 37% de las mujeres consideran que tienen que trabajar muy duro "siempre o casi siempre”
para finalizar sus tareas.

15. Tiene que trabajar bajo la presion del tiempo.
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El 34% de los hombres y el 49% de las mujeres consideran que "casi siempre o siempre” tienen que trabajar bajo presion.




16. Me pierdo actividades familiares debido a la
cantidad de tiempo que dedico al trabajo.
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El 10% de las mujeres manifiesta que "casi siempre o siempre” se pierden actividades familiares
debido a la cantidad de tiempo gque dedican al trabajo.

17. & menudo no puedo contribuir a mi familia porque estoy agotado
psicoldgicamente cuando llego a casa.
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El 21% de las mujeres y el 9% de los hombres manifiestan que "casi siempre o siempre"” se encuentran agotados
psicolégicamente cuando llegan a casa por lo que no pueden contribuir con su familia.




18. Los comportamientos que me hacen efectivo en mi trabajo me dificultan
desarrollar mis responsabilidades en el hogar.
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El 12% de las mujeres y el 5% de los hombres manifiestan que "casi siempre o siempre” los comportamientos que
lo hacen efectivo en el trabajo le dificulta desarrollar las responsabilidades en el hogar.

1 = "Totalmente en desacuerdo” ... 7 = "Totalmente de acuerdo”
19. Estoy satisfecho en mi trabajo
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20. En general estoy satisfecho con mi vida
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El 21% de las mujeres y el 23% de los hombres manifiestan estar totalmente satisfechos con su vida.
El 5% de los hombres comentan estar totalmente insatisfechos.

21. En general estoy feliz con mi vida
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El 27% de los hombres y el 31% de las mujeres manifiestan estar felices con su vida.




Indique en una escala de 1 a 7 (1=nunca/casi nunca -3= a veces -5=a menudo — 7= siempre)
la que la frecuencia con la que usted ha experimentado que:

22. Tiene la libertad de decidir qué hacer en su trabajo.
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Solo el 7% de las mujeres comentan que tiene libertad para hacer su trabajo.
Mientras que en el caso de los hombres, el 27%

23. Es basicamente su responsabilidad decidir como realizar su trabajo.
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El 59% de las mujeres consideran gque es "casi siempre o siempre” su responsabilidad decidir como realizar su trabajo
Mientras que en el caso de los hombres, el 62%




24, Puede decidir como hacer su trabajo.

5088

45%

408

355 l
. /I 32%

II o HOMBRE
5% VES V3as
2088 s [ LIIER
15% I
106 P ﬁ ;{""J 11%

o S S e
0% -——w—ﬁ . . . .

1 2 3 4 5 & 7

El 62% de las mujeres consideran que es "casi siempre o siempre” pueden decidir como hacer su trabajo
En el caso de los hombres, el 70%.

Hasta qué punto estd de acuerdo con las siguientes afirmaciones:
Por favor, responda de 1 ="Totalmente en desacuerde” a 7 = "Totalmente de acuerdo.”
25, En esta compafiia, a los hombres les es mas facil avanzar que a las mujeres.
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El 39% de las mujeres y el 41% de los hombres estdn totalmente en desacuerdo
con el postulado que "en sus compaiiias les es mads facil avanzar a los hombres que a las mujeres”
Sin embargo, el 2% de las mujeres y el 5% de los hombres si estdn de acuerdo.




26. En esta compafiia, a las mujeres les es mas facil avanzar que a los hombres.

HE.
o |\ X
o L\ \

s HOMEBRE
208 s [ LJER
15
1066
5%
0%

El 32% de las mujeres y el 41% de los hombres estan totalmente en desacuerdo
con el postulado que "en sus companias les es mads facil avanzar a las mujeres que a los hombres”.
Sin embargo, el 10% de las mujeres si estdan de acuerdo.

Piense en el lider/manager que tiene actualmente (con nombre y apellido), y por
favor diganos hasta QUE punto a usted LE PARECE que ¢l (o ella) DEBERiA:

27. Darse cuenta cuando algo relacionado con el trabajo no va bien
1= N0 lo deberia mostrar EN ABSOLUTO; 7= lo deberia mostrar SIEMPRE
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El 40% de las mujeres y el 48% de los hombres opinan gue sus jefes, siempre que algo relacionado
con el trabajo no va bien, deberian mostrarlo.




28. Hacer que mi desarrollo profesional fuese su prioridad
1= MO lo deberia mostrar EN ABSOLUTO; 7=lo deberia mostrar SIEMPRE
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El 50% de las mujeres y el 55% de los hombres opinan que sus jefes deberian mostrar siempre o casi siempre que
para sus jefes su desarrollo profesional es lo mas importante.
El 9% de los hombres considera que no deberian serlo en absoluto.

29, Ayudarme si yo tuviese un problema personal
1= NO lo deberia mostrar EN ABSOLUTO; 7=lo deberia mostrar SIEMPRE
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El 46% de las mujeres y el 52% de los hombres opinan que sus jefes deberian ayudarlos en caso de problemas personales.
El 5% de los hombres y el 2% de las mujeres consideran que no deberian.




30. Enfatizar la importancia de tener un impacto positivo en la sociedad
1= N lo deberia mostrar EN ABSOLUTO; 7= lo deberia mostrar SIEMPRE
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Para el 80% de las mujeres y el 66% de los hombres es de suma importancia que sus jefes
enfaticen en tener un impacto positivo en la sociedad.

31. Poner mis intereses por delante de los suyos
1= NO lo deberia mostrar EN ABSOLUTO; 7=lo deberia mostrar SIEMPRE
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32. Dejarme decidir como manejar situaciones dificiles del modo gue a mi me parezca mas adecuado
1= NO lo deberia mostrar EM ABSOLUTO; 7=lo deberia mostrar SIEMPRE
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El 7% de las mujeres y el 32% de los hombres opinan gue sus jefes deberian dejarlos decidir la forma
como resolver situaciones dificiles.

33. MO olvidar los principios éticos para conseguir éxito en su trabajo
1= MO lo deberia mostrar EM ABSOLUTO; 7=lo debheria mostrar SIEMPRE
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El 73% de los hombres y el 76% de las mujeres opinan que sus jefes deberian recordar los principios éticos siempre.
Mientras que en 5% de los hombres y 2% de las mujeres opinan lo contrario.




Piense en el lider/manager gque tiene actualmente (con nombre y apellido),
y por favor diganos hasta QUE punto las siguientes afirmaciones son CIERTAS:

34, Mi manager se da cuenta de cuando hay algo relacionado con el trabajo que no va bien
1= NO es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMEMNTE CIERTO
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El 14% de los hombres y el 17% de las mujeres manifiestan qus sus jefes se dan cuenta cuando algo en el
trabajo no va bien.

35. Mi manager hace de mi desarrollo profesional su prioridad
1= MO es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMENTE CIERTO
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El 12% de las mujeres y el 9% de los hombres consideran que no es cierto en absoluto que su jefe tenga como
prioridad el desarrollo profesional de sus trabajadores.




36. Buscaria ayuda en mi manager si tuviese un problema personal
1= M0 es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMEMNTE CIERTO
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El 20% de las mujeres y el 14% de los hombres buscarian ayuda en sus jefes si tuviesen un problema
personal. El 12% de las mujeres y el 5% de los hombres no lo harian.

37. Mi manager enfatiza la importancia de tener un impacto positivo en la sociedad
1= MO es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMEMTE CIERTO
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El 21% de las mujeres y el 26% de los hombres consideran que sus jefes enfatizan en la importancia
de tener un impacto positivo en la sociedad.
El 7% de las muejeres y el 4% de los hombres opinan lo contrario.




38. Mi manager pone mis intereses por delante de los suyos
1= M0 es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMEMNTE CIERTO
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El 7% de las mujeres y el 10% de los hombres consideran que sus jefes ponen por delante los intereses
de sus empleados que los suyos. El 31% de las mujeres y el 37% de los hombres piensan lo contrario.

39. Mi manager me deja decidir como manejar situaciones dificiles del modo gue a mi me parezca mas adecuado
1= NQ es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMENTE CIERTO
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El 50% de las mujeres y el 41% de los hombres consideran que gozan de autonomia al hacer su trabajo.
El 2% de las mujeres y el 5% de los hombres opinan lo contrario.




40. Mi manager MO olvida los principios éticos para conseguir éxito en su trabajo
1= N0 es cierto en ABSOLUTO; 7= ABSOLUTAMENTE CIERTO
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El 52% de las mujeres y el 55% de los hombres consideran que sus jefes no olvidan
los prinicipios éticos al momento de hacer su trabajo. los principios éticos al momento de hacer su trabajo.

41. ¢Cudntas horas trabajo la semana pasada en su oficina u otro lugar de trabajo?
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El 66% de los encuestados trabajaron entre 40 y 60 horas, ya sea en su oficina o en otro lugar de trabajo, la semana pasada.
Mas de la mitad de los encuestados trabajé horas extras la semana pasada.




42, ¢Cudntas horas trabajo la semana pasada desde su casa?
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El 7% de las mujeres y el 5% de los hombres trabajaron, desde su casa, mas de 11 horas la semana pasada.

43, Por favor seleccione todas las politicas a las que tiene acceso en su organizacidn.

- Si escoge la opcion “Ho tengo acceso a ni de estas politi ' gu de no i i de las anteriores (es decir, deje las demas en blanco.)
HOMBRE MUJER
A 11% 13% Horario de trabajo flexible
B 3% 4% Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido.)
C 3% 4% Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante.)
D 5% 4% Permiso de maternidad mas alla del minimao legal.
E 9% 2% Permiso de paternidad mas alla del minimo legal.
F 4% 5% Permiso con sueldoe (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, ancianc o con dependencia.
G 13% 15% Calendario de vacaciones flexible que se adapte a las necesidades del empleado.
H 17% 0% Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.
1 B% 6% Azesoramiento profesional yfo personal.
1 2% 1% Informacian sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos
K 3% 4% Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados.)
L T% 6% Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficing, p.ej., desde su casa.)
M 1% 1% Guarderia en el centro de trabajo
N 2% 1% Subsidio para cuidado de nifios o para la asistencia de dependientes
] 3% 3% Facil acceso a la informacidn sobre las prestaciones para la conciliacion de la vida familiar y laboral en su organizacion.
P 2% 5% Seminarios, talleres o sesiones de informacidn sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Q 8% 6% Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc.)
R 1% 1% Mo tengo acceso a ninguna de estas politicas. (Todas las demas opciones de respuesta tienen que estar en blanco.)

TOTAL
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El 100% de los encuestados tienen acceso, al menos, a una politica de conciliacion trabajo - familia en sus empresas.
El 12% de los encuestados gozan del beneficio de horario de trabajo flexible, mientras que el 14%

cuenta con un calendario de trabajo flexible gue se adapta a sus necesidades y el 19% puede salir del lugar

de trabajo en caso de una emergencia familiar.

44, De las politicas que acaba de indicar, ¢cudles son las que le ayudan
mas a conciliar el trabajo y la vida familiar o personal?

- Puede escoger una o varias.
- §i ninguna politica le es especi te atil, i sdlo la dltima opcidn.

HOMBRE MUIER

A 14% 23% Trabajo compartido (las responsahilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados )
B 16% 7% Facil acceso a la informacion sobre las prestaciones para la conciliacian de |a vida familiar y laboral en su organizacion
C 70% 70% Ninguna de esta lista. (Todas las demds opciones de respuesta tienen gue estar en blanco.)
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El 70% de los encuestados consideran que las politicas antes mencionadas no les ayudan a conciliar el trabajo y la familia.




45, Aunque no tenga acceso actualmente a las siguientes politicas,
éhay alguna que le seria especialmente Gtil para conciliar su vida laboral y familiar? (Opcional)

- Puede seleccionar una o varias.
-5i no hay ninguna que le fuera dtil, por favor seleccione la dltima opcidn y rellene la pregunta siguiente.

HOMBRE MUJER

A 17% A 14% A Horario de trabajo flexible.

B 6% B 7% B Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido.)

c 12% c 1% C Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante )

D 3% D 6% D Permiso de maternidad mas alla del minimo legal.

E 6% E 1% E Permiso de paternidad mas alla del minimo legal.

F 8% F 5% F Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, anciano o con dependencia.

G 9% G 7% G Calendario de vacaciones flexible que se adapte a las necesidades del empleado.

H 5% H 9% H Permiso para abandonar €l lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.

1 8% 1 5% | Asesoramiento profesional y/o personal.

1 0% 1 1% 1 Informacion sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos.

K 0% K 1% K Trabajo compartido {las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados.)
L 8% L 7% L Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficina, p.ej., desde su casa.)
M 5% M 7% M Guarderia en el centro de trabajo.

N 2% N 2% N Subsidio para cuidado de nifios o para la asistencia de dependientes.
o 0% o % O Facil acceso a |a informacion sobre las prestaciones para |a conciliacion de la vida familiar y laboral en su organizacion.
P 5% P 5% P Seminarios, talleres o sesiones de informacidn sobre la concil n de la vida laboral y fam
Q 3% a 11% Q Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc.)

R 4% R 0% R No tengo acceso a ninguna de estas politicas. (Todas las demas opciones de respuesta tienen gue estar en blanco.)

100% 100% TOTAL
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El 17% de los hombres y el 14% de las mujeres desearian contar con el beneficio del horario flexible.
Tanto el 12% de los hombres como de las muejres desean contar con el beneficio de semana comprimida.
Asi mismo el 11% de las mujeres desean contar con el programa de bienestar (control de stress, ejecicios, etc.)

1 ="Totalmente en desacuerdo” ... 7 = "Totalmente de acuerdo”

46. Muchos empleados se molestan cuando hay padres que toman largos
permisos para cuidar de un hijo recién nacido o adoptado.
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El 20% de los hombres y el 8% de las mujeres considera que existen empleados que se molestan
cuando los padres toman largos permisos para cuidar a un hijo recién nacido o adoptado.




47. Muchos empleados se molestan cuando madres que se toman largos
permisos para cuidar de su hijo recién nacido o adoptado.
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El 11% de los hombres y el 6% de las mujeres considera que existen empleados que se molestan
cuando las madres toman largos permisos para cuidar a un hijo recién nacido o adoptado.

48. En esta organizacion los empleados que participan en programas para conciliar trabajo y familia
(p.ej., trabajo a tiempo parcial, puesto compartido) son percibidos como menos comprometidos con
el desarrollo de sus carreras que los gue no participan en estos programas.
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El 27% de los hombres y el 36% de las mujeres considera que los empleados que participan en programas
para conciliar trabajo y familia son percibidos como menos comprometidos con el desarrollo de sus carreras
que los que no participan en estos programas




49, En esta arganizacidn, rechazar una promocién o traslado por motivos familiares
dafia seriamente la evolucidn de la carrera.

s HOMBRE

——MLUIER

El 10% de los hombres y el 13% de las mujeres esta total o caso totalmente de acuerdo con gque en su organizacion
rechazar una promocidn o traslado por motivos familiares dafia seriamente la evolucion de su carrera.

1 ="Totalmente en desacuerdo” ... 7 = "Totalmente de acuerdo”

50. En esta organizacion los empleados que utilizan horario flexible tienen
menos probabilidades de avanzar en sus carreras que los gue no lo utilizan.
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El 9% de los hombres y el 7% de las mujeres esta totalmente de acuerdo con que en sus empresas
los empleados que utilizan horario flexible tienen menos probabilidades de avanzar en sus carreras
que los que no lo utilizan.




51. Para prosperar en esta empresa se debe trabajar mas de 50 horas a la semana,
ya sea desde el lugar de trabajo o desde casa.
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El 20% de los hombres y el 22% de las mujeres considera que para prosperar en su empresa se debe
trabajar mds de 50 horas a la semana, ya sea desde el lugar de trabajo o desde casa.

52.5%e espera gque los empleados sigan trabajando en casa por la noche yfo los fines de semana.
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El 5% de los hombres y el 13% de las mujeres considera gque se espera que los empleados sigan trabajando
en casa por la noche y/o los fines de semana.




53. 5e espera gue los empleados pongan su trabajo por delante de su familia.
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Solo el 36% de los hombres y el 60% de las mujeres esta totalmente en desacuerdo que en sus empresas
se espera gue los empleados pongan su trabajo por delante la familia. El resto opinan que la empresa si lo espera
en cierto grado.

54, Para ser bien vistos por la direccion, los empleados deben poner constantemente
su trabajo por delante de su familia o de su vida personal.
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El 9% de los hombres y el 10% de las mujeres estan total o casi totalmente de acuerdo con que para ser bien
vistos por la direccidn, los empleados deben poner constantemente su trabajo por delante de su familia o de
su vida personal.




Por favor, responda de 1 = "Totalmente en desacuerdo” a 7 = "Totalmente de acuerdo.”

55. Mientras trabajo me siento con muchisima energia
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5olo el 23% de hombres y el 31% de las mujeres considera que mientras trabaja se siente con
muchisma energia.

56. En el trahajo me siento fuerte y vigoroso
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Solo el 32% de los hombres y el 26% de las mujeres considera que estd totalmente de acuerdo
con el hecho de sentirse fuerte y vigoroso en el trabajo.




57. Cuando me levanto me apetece ir a trabajar
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5Solo el 30% de los hombres y el 17% de las mujeres esta totalmente de acuerdo con que
al levantarse le apetece ir a trabajar

58. Me entusiasma mi trabajo.
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Solo al 32% de los hombres y el 26% de las mujeres estd totalmente de acuerdo en el hecho de que
le entusiame su trabajo.




Por favor, responda de 1 = "Totalmente en desacuerdo™ a 7 = "Totalmente de acuerdo.”
59. Mi trabajo me inspira
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Solo al 32% de los hombres y al 33% de las mujeres le entusiama por completo su trabajo.

60. Me siento orgulloso del trabajo que hago
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El 86% de los hombres y el 81% de las mujeres estan totalmente o casi totalmente orgullosos del trabajo que hacen.




61. En mi trabajo estoy absorto
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El 5% de los hombres y el 15% de las mujeres considera gue no estd absorto en su trabajo.

62. Cuando trabajo me olvido de todo lo demas

Bl

255

/ 245
N / \ \ —
HOMERE
15% 18% 14
s [ ER
0% ﬂ:f
555 5

5solo el 9% de los hombres y el 10% de las mujeres consideran que cuando trabajan se olvidan de todo lo demads




63. Me siento feliz cuando trabajo intensamente
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El 43% de los hombres y el 51% de las mujeres estan casi o totalmente de acuerdo con sentirse
felices al trabajar intensamente.

64. ¢ Como calificaria usted su salud en relacion a otras personas de su edad?
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Pobre Bastante Nermal Buena Excelente
mala

El 23% de los hombres y el 14% de las mujeres considera que su salud es excelente.
Sin embargo, el 23% de los hombres y el 11% de las mujeres la considera bastante mala.




Por favor, responda de 1 = "Totalmente en desacuerdo” a 7 = "Totalmente de acuerdo.”
65. Logro realizar suficiente ejercicio fisico durante la semana.
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El 37% de los hombres y el 52% de las mujeres se encuentra total o casi totalmente en desacuerdo con
lograr realizar ejercicio fisico durante la semana.

66. Duermao hien por la noche.
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solo el 30% de los hombres y el 27% de las mujeres considera que duerme bien por la noche.




67. Cuando llego a casa aun tengo energia para realizar mis responsabilidades familiares o personales.
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Solo el 9% de los hombres y el 14% de las mujeres se siente con energia al llegar a casa para realizar sus
resposnsabilidades familiares o personales.

Por favor, responda de 1 = "Totalmente en desacuerdo™ a 7 = "Totalmente de acuerdo.”

68. Preferiria otro trabajo mejor que el que tengo actualmente.
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El 19% de los hombres y el 22% de las mujeres preferirian otro trabajo mejor.




69. 5i fuera por mi, en tres afios no estaria en esta organizacion.
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El 23% de los hombres y el 10% de las mujeres quisieran estar en otra organizacion en 3 afios.

70. Con frecuencia pienso en dejar mi trabajo.
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El 59% de los hombres y el 72% de las mujeres no piensan de de manera constante en dejar su trabajo actual.




Datos demograficos

71. Pais de residencia.
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El 100% de los encuestados (hombres y mujeres) son peruanos.
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SEXO

& HOMERE
= MUJER

El 34% y el 66% de los encuestados son hombres y mujeres respectivamente.




73. Ao de nacimiento.
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El 91% de los hombres y el 90% de las mujeres nacieron entre 1961 y 19490,
es decir tienen entre 26 y 55 anos.

74. Nivel de estudios (por favor, indigue el nivel mas alto que haya alcanzado.)
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El 86% de los hombres y el 78% las mujeres son licenciados o masters.




75. Nomero de empleados en su organizacion (en su pais.)
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El 43% de los hombres trabaja en una empresa de 501 a mads de 2,500 empleados.
En el caso de las mujeres, el 51% trabaja en empresas de 101 a 500 personas.

76. ¢En gué afio empezo a trabajar para esta organizacion?
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El 73% de los hombres y el 88% de las mujeres trabaja 10 afios 0 menos en sU empresa.




77.¢éTiene personas bajo su responsabilidad directa?
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El 82% de los hombres y el 52% de las mujeres tienen personal a cargo.

77.1. Nimero de personas bajo su responsabilidad directa.
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El 63% de los hombres y el 77% de las mujeres tienen entre 1 y 10 personas a cargo laboralmente.
Solo el 17% de los hombres y el 5% de las mujeres tienen grupos mayores a 31 personas.




78. Por favor, indigue el sector industrial gue mejor se ajuste a su organizacién.
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El 18%, 14% y 14% de los hombres trabajan en los sectores: Banca seguros, salud y ensefi respectiv t

En las mujeres los sectores se repiten sin embargo la distribucidn porcentual varia (Ensefianza, salud y banca con 36%, 14% y 10% cada uno).




79, ¢ Estds viviendo en pareja?
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El 72% de los encuestados viven en pareja

79.1. { Estds casadofa?
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Del 72% de los gue viven en pareja, el 74% estd casado.




749.2. Por favor seleccione una opcion:
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Soyviudo/a Estoy diverciado/a  Munca he estado
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De los que no viven en pareja, 33% esta separado o divorciado y 67% nunca ha estado casado o vivido en pareja

B0. Nimero de hijos.
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El 33% de los encuestados tienen 2 hijos, 23% 1 hijo, 12% 3 hijos, 4% 4 hijos y 28% no tiene hijos.




B1. Namero de horas (semanales) que usted pasa exclusivamente con su(s) hijo(a/s).
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El 50% de los encuestados dedican a la semana hasta 50 horas a sus hijos.
40 % de los encuestados dedica entre 21 y 40 horas a la semana.
El 9% de los encuestados no dedica tiempo a sus hijos (cero horas a la semana)

82. Por favor indigue las edades de suls) hijos(a/s). Seleccione todas las opciones que procedan.
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Los hijos de los encuestados: el 44% tiene menos de 5 afios, 28% entre 6 y 10 afios, 15% de 11 a 14 aifios, 9% de 15 a 18 afios.
Salo el 4% de los hijos son mayores de edad.




£83. é¢Cuantos dias ceno con su(s) hijola/s) la semana pasada?
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El 24% de los encuestados no cend con sus hijos ni un solo dia la semana pasada.
37% ceno con sus hijos entre 2 y 3 dias la semana pasada.

B4, ¢ Cuantos dias jugd con su(s) hijo{a/s) la semana pasada?
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El 21% de los encuestados no jugd con sus hijos ni un solo dia la semana pasada.
43% jugd con sus hijos entre 2 y 3 dias la semana pasada.




B5. éCuantos dias leyd con su(s) hijo{a/s) la semana pasada?

35%

3064

25%

2086 a0 HOMERE

s [VILIJER

13%
12%

15%

1066

5%

El 34% de los encuestados no leyo con sus hijos ni un solo dia la semana pasada.
El 21% leyo con sus hijos 2 dias la semana pasada.

B6. Por favor, indigue si siguen vivos:
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Mipadre Mimadre Misuegro Misuegra Ninguno

El 24% tiene a su padre vivo, el 29% a su madre, el 19% a su suegro y el 26% a su suegra.




87. iTiene usted ayuda (remunerada o de un familiar) para las tareas domeésticas?

TOE

S

ENo

2086

1086

HOMERE MUJER

El 73% de los encuestados cuenta con ayuda para las tareas domesticas [remunerada o de algin familiar).

88. éTiene usted ayuda ([remunerada o de un familiar) para el cuidado de sus hijos?
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El 63% de los encuestados cuenta con ayuda para el cuidado de los hijos ([remunerada o de algin familiar).




ANEXO 2

EMPRESAS RECLUTADORAS DE TALENTO PARA POSICIONES DEALTO NIVEL EN EL PERU

Fuenfe: Internet
Elaboracién: Propia

Head Hunter Web Ciudad Servicios brindados
AHP Seleccion http://www.ahpselection.biz, Lima Bisquedal nacional ias
Amrop Hever Pert http://amrop.com/office/lima Lima arch BoardBervices L ice:
Boyden Peru http://www.boyden.com/lima Lima arch BoardBervices L e
Coaching hacia el cambio http://www.coachinghaciaelcambio.com/ Lima i Diagndsticolcupacional Coaching Capacitacién
CT Partners / Caldwell Partners Lima arch BoardBervices Criti i Executive
DBM Peru http://www.ihh.pe Lima Outplacement Coaching
De Romana y Claux ://www.deromana-claux.com, Lima i h h
Direccion Estratégica http://www.direccion-estrategica.com/ Lima Exec B Capacitaciéni@valuacionll C
Heidrick & Struggles Peru http://www.heidrick.com/ Lima i ch L L nsultin
Holisticos-Consultores ttp://www. holistic-consultores.com Lima eleccion! Saludcupacional GerencialtielProyectos
Hrlatam http://www.hrlatam.com, Lima Seleccion@eRjecutivos | CapacitaciénEjecutiva
INAC-Américas ttp://www.inac-americas.com Lima ExecutiveBearch
Korn Ferry http://www.kornferry.com/ Lima h C:
Larc http://www.larc.pe Lima eleccion! C:
Mandomedio http://www.mandomedio.com, Lima o) C;
MyM Solucione: http://www.mymsolucionesintegrales.com/ Lima Evaluacion! i Di C
Previus Online http://www.previusonline.com, Lima alento Desarr¢
Stanton Chase http://www.stantonchase.com, Lima arch Board@ndTEOBervices
Status Consultores ttp://www.statusconsultores.com.pe, Lima ExecutiveBearch
Talent and Core http://www.talentandcore.com, Lima a iale onelPotencial




ANEXO 3
ORGANIGRAMA

DIRECTORA GENERAL i DIRECTOR GERENTE H DIRECTORA GERENTE

(Gerente General) i (Director de C: y C itacion) I (Director Comercial) - EXTERNO

| Gestores Comerciales (4)

Nota: LasJefaturasde Finanzasy la de Marketing trabajan con losp d i ia alarea.




ANAUSSDELASCINCO RUERZAS DE PORTER

ANEXO 4

PRINCIPALES CONSULTORAS DE RECURSOS HUMANOS
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ANEXO 5

MERCADO POTENCIAL PERUANO

[Poblacion en el Pert (Hombres y Mujeres) 31,488,625 |
Homlbres Mujeres
16,113,337 15,375,288
51% 49%
Edad promedio 34 anos 30 anos
Esperanza de vida 68 anos 73 anos
Edad fertil mujeres (de 15 a 49 anos) 8,221,718
Trabajadoras mujeres 6,896,000
Con educacidn superior universitaria 1,275,760 19%
Con educacion superior no universitaria 1,061,984 15%
Sin educacidn superior 4,558,256 66%
Cargos de decisidén en sector publico y privado 2,363,498
Ocupados por Mujeres 727,957 31%
Ocupados por hombres 1,635,541 69%

Fuente: www.inei.gob.pe
Elaboracién: Propia




ANEXO 6

BALANCE GENERAL
Balance@Generalfen®/.)
Afos 0 1 2 3 4 5
ACTIVO
CajalExcedente #21,100.00 -[20,343.00 [@89,543.00 [B36,186.00 [{,019,909.00
Caja [@2,000.00 [R2,000.00 [##2,000.00 MZ 000.00 MZ 000.00 [mm®ER,000.00
Inventario [#5,650.00 [{#A5,650.00 [##5,650.00 [ms,650.00
Activoijo [@7,210.00 [{B7,210.00 ,210.00 -7 210.00 [FTE7,210.00
Depreciacién [f@3,442.00 ,884.00 [@#0,326.00 3,768.00 [FE7,210.00
ActivoFijoiNeto [®7,210.00 [{B3,768.00 [™0,326.00 [M@6,884.00 [A3,442.00 B
TotalFctivo [310,310.00 [®5,768.00 [[@81,727.00 [BY1,613.00 [@#B8,256.00 [@,221,979.00
PASIVO
Impuestos [#,596.00 [@M2,873.00 [M6,264.00 [M9,360.00 [H®2,458.00
Deuda@&ortoiplazo [f#6,500.00
Deudal@iargolazo ®45,000.00 [@28,960.00 [@07,281.00 [MRO,185.00 [{#6,313.00 [HHHHE,973.00
CapitalBocial ®65,310.00 [@68,200.00 [@68,200.00 [@#68,200.00 [@68,200.00 [MH68,200.00
Utilidadesetenidas -261,168.00 -[06,627.00 [#26,964.00 [H04,383.00 [@,027,348.00
Pasivo@@Patrimonio [310,310.00 [BO0,088.00 [@81,727.00 [BY1,613.00 [(@#B8,256.00 [H,221,979.00




Cuenta@ie@Resultadosiend/.)

ANEXO 7

ESTADO DE GANACIASY PERDIDAS

Afos 2 3 4 5
Ingresos [#m78,060.00 [,467,090.00 @,200,635.00 03,300,952.50
CostosBalarios -[{844,955.00 -[F##44,955.00 B44,955.00 -[B#44,955.00 -@##44,955.00
GastosPAdministrativos -[H28,172.00 -[E28,172.00 -[HE28,172.00 -[HH28,172.00 -#HE28,172.00
Depreciacion - 3,442.00 -[EA3,442.00 -@HRM3,442.00 -[3,442.00 - 3,442.00
Publicidad -[{M10,000.00 -[SE6,000.00 -FH#A4,000.00 -F#E4,000.00 -FHEEE4,000.00
Otros (@R, 200.00 [, 200.00 ¢ 2,200.00 [mmR,200.00 (R, 200.00
UAIT B [mm27,691.00 [ME38,721.00 [£,372,266.00 @,472,583.50
Intereses -25120 -19886 -13340 -5160
Impuestos -36990 -102273 -160324 -219640
UtilidadiNeta [P43,250.00 [HmB5,581.00 [M16,562.00 [£,198,602.00 @,247,783.50




CuentalefResultadosFen/.)

ANEXO 8
HUJO DECAJA

Afios 0 1 2 3 4 5

UAIT -[#18,350.00 [®6,307.00 [@R38,636.00 [B75,564.00 [B12,493.00
Depreciacion [@3,442.00 [@@3,442.00 [HE3,442.00 [AHES,442.00 [@ES,442.00
Inversion@nBctivoFijo -FB7,210.00 (TR i) g i) i)
VariacionNOF -[{B80,055.00 [{H,278.00 [FH®,390.00 [HHTE,098.00 [HHIE,098.00
FCF5@fios) -@64,963.00 [@05,027.00 [M@55,468.00 [BE92,104.00 [B29,033.00
Perpetuidad@iartir@iel®toznio [8,526,882.00
FCF -[12,860.00 -G64,964.00 [@05,027.00 [@M@55,467.00 [HB92,104.00 [#,055,915.00
VANE15%) 2,144,820.00

TIR 92%



