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RESUMEN

La maternidad es un acto de orden voluntario, cuyo tipo de rol genera un impacto social en las
familias peruanas, especialmente en el desarrollo de la nifiez, donde una crianza exitosa aminora
diversas problematicas como el ausentismo escolar, el pandillaje, la violencia intrafamiliar, la
drogadiccion juvenil y los embarazos adolescentes. A su vez, la maternidad ha sido, a lo largo de
la historia, intrinsecamente relacionada a la nocion de lo que significa “ser mujer” y es justamente
a través de esta relacién que nacen una serie de actitudes y caracteristicas que se espera, la madre
trabajadora cumpla. El objetivo de este estudio, es realizar una serie de investigaciones que ayuden
a determinar si el tipo de rol parental asumido por la madre tiene incidencia en su renuncia a la
vida laboral, esto en respuesta a un analisis que determine qué porcentaje de mujeres renuncia a
un trabajo estable antes que su hijo/a cumpla el segundo afio de edad; qué las motiva a hacerlo y
qué implicancia tiene en esta decision el ejercicio activo del padre en la crianza del menor. Es asi
como, “Roles Parentales en Madres Trabajadoras y su Incidencia en la Renuncia Laboral”, esta
enmarcado entonces, en un contexto donde la gran mayoria de mujeres, al asumir la maternidad,
renuncian voluntariamente a su vida laboral para dedicarle tiempo exclusivo a la crianza, con lo
que denotamos, que las actitudes que se esperan de ella como madre tiene un efecto directo sobre

el mercado laboral.

Palabras clave: maternidad, renuncia laboral, roles parentales, corresponsabilidad

familiar.



ABSTRACT

Maternity is a voluntary act, whose type of role generates a social impact on Peruvian families,
especially on the childhood development, where successful parenting reduces several problems
such as truancy, gangs, domestic violence, youth drug addiction and teenage pregnancy. Likewise,
motherhood has been, throughout history, intrinsically related to the concept of "being a woman™
and it is precisely through this association where several attitudes and characteristics for the
working mother to complied are born. The objective of this study is to carry out a number of
investigations that help to determine if the type of parenting role assumed by the mother has an
impact on her resignation of the working life. As the result of an analysis that determines the
percentage of women who quit a stable job within the first two years after delivery; what motivates
them to do so and what implication in this decision is the father's involvement in the child's
upbringing. Thus, "Parental roles of working mothers and their incidence in job resignation™ is
within a context where the vast majority of women, upon assuming motherhood, voluntarily
renounce their laboral life to exclusively dedicate their time to parenting. It denotes, that what is

expected of her as a mother has a direct effect on their professional development.

Keywords: maternity, job resignation, parental roles, shared parenting.
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INTRODUCCION

El proyecto de investigacion para determinar la relacion que existe entre los roles
parentales en madres trabajadoras y su relacion con la renuncia laboral; es pertinente analizar desde
el contexto social, donde a lo largo de la historia los roles en la familia han estado marcados por
el sexo que tenga cada miembro de ella; por un lado, el papel de la mujer ha estado representado
en las labores del hogar, el cuidado de cada integrante de su familia y la crianza de los hijos; y de
la otra cara de la moneda, el rol del hombre ha estado marcado con el sostenimiento econémico de
su familia, fungiendo su rol de inversion y provision en el hogar. Sin embargo, respecto al concepto
cultural de los roles que tienen tanto hombre como mujer ha ido cambiando histéricamente como
la entrada masiva de mujeres al sector laboral y su ejercicio en cargos publicos de relevancia,
produciendo cambios muy significativos en la dindmica familiar y en la economia, asi como en lo

laboral y lo politico (Cifre y Salanova, 2004).

Tal reestructuracion necesita el reordenamiento de los papeles del hombre y la mujer, cuya
raiz radica en el compromiso que la pareja establezca en los distintos quehaceres dentro de las
familias, tales como los quehaceres domésticos, aporte econémico, en la educacion y en el cuidado
de los hijos (Torio, 2010). El papel de las empresas en esta dindmica de redistribucién equitativa
del papel de cada uno en el hogar es relevante desde la creacion de normas que permitan la
facilitacion de la vida laboral y familiar tanto para las mujeres como para los hombres (Balmforth

y Garden, 2006).

Desde esta perspectiva social es necesario analizar desde el trabajo social las variables:
“roles parentales” y “renuncia laboral”, donde una estadistica de la cantidad de mujeres

trabajadoras que, tras haber dado a luz, han decidido renunciar a su vida laboral (dando prioridad
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en el uso de su tiempo y espacio al ejercicio de su rol parental) nos habla de una problematica

social actual.

A través de este estudio, se buscar incrementar la viabilidad para aplicar acciones en la
realidad, en busca de mejores politicas laborales para beneficio de la madre trabajadora, con la
finalidad de evitar que tomen una decision apresurada o se sientan obligadas a renunciar a su

desarrollo profesional.

En un primer capitulo, se daran a conocer los datos generales de la empresa MAPFRE,
donde se ha llevado a cabo la experiencia profesional que permitié el analisis. Este capitulo cobra
relevancia puesto que la compatibilidad del trabajo y la familia, ambos mundos, cuando
interactuan, influyen tanto positiva como negativamente entre si y crean un equilibrio, o en casos
no deseados, un conflicto. Con la inclusion de la mujer en el mundo laboral, se han producido
cambios en la dinamica del hogar y en la redistribucion de aquellas tareas domésticas, por ejemplo,
en el tiempo que pasan fisicamente en casa y en las actividades que desarrollan en ella. (Rodriguez,

Pefia y Torid, 2010).

El segundo capitulo nos habla de la experiencia en la empresa, ya desde una vision del
Trabajo Social que permite ir mas alla del dia a dia empresarial y analizar problematicas sociales
que inician en pequefias comunidades, como lo es un grupo humano de colaboradores, es aqui
donde nace la pregunta ¢;por qué la llegada de hijos/as condiciona la trayectoria laboral de las

mujeres que se encuentran trabajando?

El capitulo tres, sitla ya al lector, en la coyuntura nacional e internacional, donde se sabe
de forma absoluta que la existencia de hijos pequefios en el hogar es la razon por la cual obliga a

reconsiderar el tiempo que se utiliza en el empleo. Esta investigacion refuerza las conclusiones
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recogidas en otros estudios que constatan que las elecciones profesionales de la mujer estan
condicionadas por la maternidad (Becker y Moen, 2016). En el trabajo de Rodriguez, Pefiay Torio
(2018) se evidencid que para hombres y mujeres las funciones implicitas en el papel de la madre
son distintas a aquellas que definen la paternidad. Se asume que las mujeres, por razones de tipo
bioldgicay social estan mas aptas para ejercer su rol de madre por su instinto maternal. Parece que
existe un pensamiento en que las madres saben lo que tienen que hacer y que tienen un papel
indiscutible en el cuidado de sus hijos. Se cree que la presencia fisica y emocionalmente de la
madre es una garantia para que los hijos e hijas sean mejores personas en el futuro. Este capitulo
presenta también una propuesta para una toma de decisiones en busca de la equidad de género,
donde se espere que tanto la madre como el padre cumplan con las exigencias de ambos mundos,
el laboral y el familiar, sin descuidar uno u otro, desarrollandose satisfactoriamente en ambos, vale
decir, siendo capaces de mantener la relacion en casa la cual desean alcanzar todos los dias y del

mismo modo lograr un nivel satisfactorio del desarrollo profesional. (OIT, 2014).

El cuarto y dltimo capitulo, brinda conclusiones y recomendaciones en base a la
investigacion realizada, donde en ninguna se asocia a la mujer como Unica responsable de la
crianza dentro del nacleo familiar, ya que segun, Castro Flores (2014, Chile) en su trabajo doctoral
llega a la conclusion que no existe semejanza alguna en los criterios metodoldgicos utilizados para
evaluar competencias parentales en aras del cuidado de la persona y que los puntos a tomar en
cuenta sugieren gue si la persona cuenta con las habilidades o no para ejercer el cuidado de sus
hijos, depende del criterio de cada profesional al momento de evaluar. Como sefiala MIDEPLAN
(2009) exponiendo los planteamientos de Barudy (2005, 2010), el modelo de intervencion en

competencias parentales parte de una distincion fundamental en torno al concepto de parentalidad,
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distinguiendo dos de sus formas: la parentalidad bioldgica, referida a aquella parentalidad ligada
a la posibilidad de engendrar hijos; y la parentalidad social, relativa a la presencia de capacidades
efectivas para abogar, proteger, encauzar y socializar a los hijos. Segun indica SENAME (2013a)
la capacidad para ejercer este segundo tipo de crianza se adquiere principalmente en las familias
de origen de los padres en cuestion, a traves de sus historias de relacion, principalmente con los
propios padres, y es lo que hoy se reconoce como habilidades parentales. Asi, las habilidades
parentales aparecen del lado del parentesco social, sorteando la idea de que los progenitores, por
haber engendrado a sus hijos, contardn naturalmente con las competencias necesarias para
proporcionarles los cuidados que merecen, se concluye que por tanto hay padres y madres
bioldgicas que por diferentes motivos (por sus historias de vida, o por los contextos sociales,
familiares y/o econdmicos que viven) no cuentan con las competencias necesarias para asegurar
lacrianza, el desarrolloy el bienestar de sus hijos/as. Como contraparte complementaria, el modelo
sostiene la posibilidad de que figuras parentales sin relacion bioldgica con los nifios o nifias a su
cargo, logran ejercer una parentalidad adecuada, como ocurre en diversos casos de adopcion y/o
acogimiento familiar, situando estos casos como un claro ejemplo de parentalidad social. Como
sefiala (Barudy y Dantagnan, 2010), se trata de la posibilidad real y constatable de que personas
que, a pesar de no haber engendrado, adquieran las competencias necesarias para ejercer una
parentalidad social responsable y desarrollen correctamente su tarea, promoviendo el desarrollo
positivo en la crianza, ayudandoles incluso a desarrollar la resiliencia, es decir, la capacidad de
superar las consecuencias de experiencias dificiles o traumaticas, para seguir desarrollandose
adecuadamente. Asi, cualquiera sea el tipo de parentalidad, bioldgica o social, la dedicacion a la
crianza de un nuevo integrante de la sociedad no debe nunca entorpecer el desarrollo de quien cria,

pues logrando familias equilibradas socialmente es que el mundo avanza en la direccion correcta,

14



y son los lideres de comunidades, ya sean estas: organizacionales, geograficas, religiosas u otras,
son quienes pueden ser el mayor soporte en el camino a la equidad de género, cuya Unica posible

consecuencia es y sera el bienestar social.
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CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES

1.1 Descripcion de la Empresa o Institucion

MAPFRE S.A. es un grupo asegurador proveniente de Espafia, dedicado al sector de
seguros, reaseguros, inmobiliario, financiero y de servicios. Tiene una sélida posicion comercial
en los mercados europeos Yy latinoamericanos, sus operaciones estan diversificadas
geogréaficamente con presencia en los 5 continentes. Hay que subrayar que actualmente se
posiciona como la mayor aseguradora espafola en el mundo, la mayor multinacional aseguradora

en Latinoamérica y uno de los 15 mayores grupos europeos por volumen de primas.

Su historia inicia en 1933, con el nombre “Mutualidad de Seguros de la Agrupacién de
Propietarios de Fincas Rusticas de Espafia”, con el objetivo de asegurar a los obreros de los campos
de explotacion agraria; desde 1950, su rubro se esparcié a otras esferas aseguradoras como
proteccién a la vida, contra accidentes, de vehiculos, etc. Alrededor de los afios 70 es que se
convierte en un grupo asegurador e inicia sus operaciones en América Latina, convirtiéndose en
la méas grande multinacional de seguros de la region. En 1975 se crea Fundacion MAPFRE, una
organizacion sin animo de lucro mediante la cual se materializa el empefio de la Cia. por contribuir
a la mejora de la calidad de vida de las personas y el progreso social; a través de mejorar la
seguridad vial, prevenir problemas de salud, difundir la cultura, promocionar el conocimiento y

mejorar las condiciones econdmicas y sociales de los sectores menos favorecidos de la sociedad.

A lo largo de los 90 y 2000, aumenta su presencia en Latinoamérica y entra en el mercado

asiatico. Ingresa al mercado peruano el primer de diciembre del 94, gracias a la fusion de “El Sol
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Compariia de Seguros Generales” y “Compafia de Seguros La Nacional”. A partir del 99,

MAPFRE cambid su razén social a MAPFRE Pert Compafiia de Seguros y Reaseguros S.A.

En resumen, MAPFRE esté presente en los cinco continentes, cuenta con mas de 34 mil
trabajadores/as que son de 80 nacionalidades distintas, y brinda servicio a 26 millones de personas

en todo el continente.

1.1.1 Descripcion del Servicio

MAPFRE pone a disposicion un programa de seguros de vida, contra accidentes,
proteccion del patrimonio (automdviles, hogar, derechos civiles, etc.), ahorro e inversion,
jubilacion, de salud, decesos, viajes y ocio. Esta oferta se adapta a las necesidades del pais y de
cada cliente. Su amplia gama de productos y servicios funcionan en base a resultados orientados a
vehiculos, propiedad privada y patrimonio, agricultura, ganaderia, etc.; lo que les posibilita a los
clientes poder enfocarse en su trabajo, ademas de permitir un aseguramiento de sus riesgos
personales, este servicio cubre accidentes, salud, vida, jubilacién, ahorros e inversiones.
Enfocandose no solo en brindar soluciones de indole economica, sino también de hacerlo de

manera sustentable para colaborar en el desarrollo de la sociedad.

Ademas de todo lo expuesto, MAPFRE RE se ofrece como reaseguradora, que presta
servicios a otras en mas de cien paises. MAPFRE cuenta con un modelo de gestion propio y
diferenciado que, para lograr un crecimiento rentable, basa sus factores en: transformacion e
innovacion, diversificacion por regiones, servicio al cliente, tanto personal como profesional,
atencion al cliente a través de multiples canales ofreciendo una amplia diversidad de productos y

servicios en aras de cuidar a las personas.
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En Per0, cuenta también con cuatro centros médicos para el cuidado de la salud, ubicados
los distritos de Surco, Magdalena, San Miguel e Independencia, cada uno con mas de doce
especialidades médicas, una drogueria llamada “FARMAPFRE” que brinda el servicio de reparto
de medicinas en Lima y Callao a precios econdmicos y con una cobertura Unica y cinco
cementerios ubicados en Lima, Chincha, Pisco, Ica y Piura; todo como complemento al rubro

asegurador.

1.1.2 Ubicacion Geografica y Contexto Socioecondémico

En Perd, MAPFRE cuenta con 3, 392 colaboradores (cifra al 6 de abril del 2021) a nivel
nacional, su oficina principal, conocida como “Casa Central” est4 ubicada en Av. 28 de Julio 873,
Miraflores, Lima, consta de tres torres: la primera de tres pisos, la segunda de 5 pisos y la tercera

de 8 pisos, mas dos sotanos para estacionamientos de autos y bicicletas.

Figural

Mapa de ubicacion de la oficina principal de MAPFRE Per( “Casa Central”

A Aercado 28 Paso 28 de Julio
Malecén de Miraflores a Qr.x‘ de Juli

_m > N

Nota. Adaptado de Ubicacion Oficinas de Seguros MAPFRE, de Maps-Google Inc.

www.google.com/maps/dir/-12.0728518
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En todo el territorio nacional MAPFRE cuenta con un total de 47 oficinas fisicas, de las

cuales 24 se encuentran en Limay 23 en las principales ciudades del pais, de tal manera, que

resulta tener presencia en 17 de las 25 regiones del Peru. Las regiones donde no tiene oficina

fisica son 8: Apurimac, Ayacucho, Callao, Huancavelica, Madre de Dios, Pasco, Puno y Tumbes,

sin embargo, en estos espacios geograficos los seguros de MAPFRE tienen cobertura y los

agentes de seguro brindan sus servicios con normalidad.

Tabla 1

Direccion de las 24 oficinas en Lima

Oficina

Direccion

Cementerio Huachipa
Centro Médico Chacarilla
Centro Médico Independencia
Centro Médico Magdalena
Centro Médico San Miguel
Delegada Aurora

Delgada Jesus Maria
Delegada La Molina
Delegada Las Palmeras
Delgada Santa Anita
Drogueria MAPFRE

Oficina Angamos

Lima, Av. Huachipa cruce con Av. Los Robles s/n
Lima, Caminos del Inca 244, Surco

Lima, Av. Industrial cuadra 36, Independencia
Lima, Av. Javier Prado Oeste 2511, Magdalena
Lima, Calle Cardenal Guevara 132, San Miguel
Lima, Luis Arias Schereiber N° 188, Miraflores
Lima, Av. Horacio Urteaga 1062, Jesus Maria
Lima, Av. Ricardo Elias Aparicio 151 (Molicentro)
Lima, Av. Las Palmeras N° 3921, Los Olivos
Lima, Los Ruisefiores 460 Santa Anita

Lima, Av. Materiales 2899

Lima, Av. Angamos Este N° 2569 San Borja

Nota. Elaboracion propia.
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Oficina

Direccion

Oficina Benavides
Oficina Bolivar

Oficina Camana

Oficina Caminos del Inca
Oficina Catalino Miranda
Oficina Emancipacion
Oficina Escardd

Oficina Libertad

Oficina Lince Merino
Oficina Magdalena
Oficina Miguel Dasso

Casa Central

Lima, Av. Benavides 2150 - Of 1001, Miraflores
Lima, Calle Bolivar 270, Miraflores

Lima, Jr. Camana 641

Lima, Av. Velasco Astete N° 1582 Santiago de Surco
Lima, Av. Catalino Miranda 272 -274 Barranco
Lima, Av. Emancipacion N° 189

Lima, Av. Los Patriotas N° 395 San Miguel
Lima, Jr. Libertad 117, Miraflores

Lima, Domingo Cueto 323, Lince

Lima, Flora Tristan 310, Magdalena del Mar
Lima, Av. Miguel Dasso N° 178, San Isidro

Lima, Av. 28 de Julio 873, Miraflores

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 2

Direccion de las 23 oficinas en diversas provincias del pais

Oficina

Direccion

Cementerio Chincha
Cementerio Piura
Delegada Chachapoyas
Delegada Ilo Moquegua

Ica, Panamericana Sur km. 192 Sunampe Chincha
Piura, Carretera Miraflores Rio Seco s/n Castilla
Amazonas, Jr. Dos de Mayo nro. 359 Chachapoyas
Moquegua, Calle Zepita 634, llo
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Oficina

Direccion

Delegada Tarapoto
Oficina Arequipa
Oficina Cajamarca
Oficina Chiclayo
Oficina Chimbote
Oficina Chincha
Oficina Cusco
Oficina Huacho
Oficina Huancayo
Oficina Huanuco
Oficina Huaraz
Oficina Ica
Oficina Iquitos
Oficina Jaén
Oficina Pisco
Oficina Piura
Oficina Pucallpa
Oficina Tacna

Oficina Trujillo

San Martin, Jr. Gregorio Delgado N°. 492 Tarapoto
Arequipa, Av. Victor Andrés Belaunde C-27, Yanahuara
Cajamarca, Av. Mario Urteaga N° 102-104
Lambayeque, Av. Salaverry N° 660-664 Chiclayo
Ancash, Calle Olaya N° 462 Chimbote

Ica, Av. Luis Massaro N° 350 Chincha Alta, Chincha
Cusco, Av. de la Cultura N° 9 Urb. Manuel Prado

Lima, Av. Tupac Amaru N° 433-439 Huacho, Huaral
Junin, Jr. Cuzco esq. con Jr. Moquegua N° 598 Huancayo
Huénuco, Jr. Damaso Beraun 548

Huaraz, Jr. Gabino Uribe 149 Urb. Belén

Ica, Jr. Castrovirreyna N° 137 - 143

Loreto, Jr. Putumayo N°. 412 Iquitos, Maynas
Cajamarca, Av. Mesones Muro N° 341-349 Jaén

Ica, Av. Fermin Tanguis s/n Alto ElI Molino

Piura, Calle Arequipa N° 504

Pucallpa, Jr. Tarapacéa 942 Calle Coronel Portillo

Tacna, Calle Blondell N° 76-78

La Libertad, Av. Jeronimo de la Torre N° 253, Truijillo

Nota. Elaboracion propia.

Respecto a la ubicacion de los colaboradores por &mbito geografico, cabe mencionar que

de los 3, 392 colaboradores: 2, 666 viven en Limay 726 en provincias.
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Figura 2

Porcentaje de colaboradores de MAPFRE segln lugar de trabajo a nivel nacional

79%

LIMA H PROVINCIAS

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 3

Namero de colaboradores en Lima, por oficina, en orden descendiente

Oficina

N° Colaboradores

Casa Central
Oficina Bolivar
Oficina Emancipacién
Oficina Benavides
Centro Médico Independencia
Oficina Lince Merino
Oficina Camana
Oficina Magdalena
Oficina Catalino Miranda
Oficina Libertad

846
453
268
221
154
138
113
83
81
72
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Oficina N°
Colaboradores

Cementerio Huachipa 67
Oficina Escardd 66
Oficina Caminos del Inca 41
Oficina Miguel Dasso 16
Centro Médico Magdalena 9
Centro Médico San Miguel 8
Oficina Angamos 8
Centro Médico Chacarilla 7
Delegada Aurora 4
Delegada La Molina 3
Drogueria MAPFRE 3
Delgada JesUs Maria 2
Delegada Las Palmeras 2
Delgada Santa Anita 1
Total Colaboradores Lima 2666

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 4

Namero de colaboradores en provincias, por oficina, en orden descendiente

Oficina N° Colaboradores
Oficina Arequipa 90
Oficina Piura 85

Oficina Trujillo 85




Oficina N° Colaboradores

Oficina Chiclayo 71
Oficina Ica 56
Oficina lquitos 53
Oficina Cusco 37
Oficina Chincha 33
Oficina Huancayo 30
Oficina Tacna 27
Oficina Huacho 24
Cementerio Piura 22
Oficina Pisco 20
Oficina Huaraz 19
Oficina Chimbote 14
Oficina Cajamarca 13
Oficina Jaén 12
Oficina Huanuco 10
Oficina Pucallpa 9
Cementerio Chincha 7
Delegada Tarapoto 4
Delegada Chachapoyas 3
Delegada llo Moguegua 2
Total Colaboradores Provincias 726

Nota. Elaboracion propia.

24



Para tener un panorama de las caracteristicas socioeconomicas de la poblacién de
colaboradores de MAPFRE, se han identificado una serie de caracteristicas relevantes como

preambulo al estudio realizado, segln se detalla a continuacion:

Las generaciones a la que pertenecen, divididos por género donde encontramos que el 48%
del total de colaboradores pertenece a la “generacion Y (caracterizados por ser “hijos de la
globalizacion”, multitareas y menos conformistas), le siguen en magnitud la “generacion X con
un 25% (caracterizados por ser comprometidos en las organizaciones donde laboran y de féacil

adaptacion). Ambas generaciones representan el 73% de los colaboradores de MAPFRE.

Tabla b

Namero de colaboradores de MAPFRE por generacion y genero

Planilla por Generaciones y Género

Generacion Masculino Femenino Total
Generacion Z (de 73 a 91) 2 2 4
Generacion Baby Boom (de 53 a 72) 241 176 417
Generacion X (de 41 a 52) 393 453 846
Generacion Y (de 28 a 40) 690 937 1627
Generacion Z (de 19 a 27) 225 273 498
Total: 1551 1841 3392

Nota. Elaboracion propia.

La division por género, donde identificamos 1551 hombres (46%) y 1841 mujeres (54%)

del total de 3392 colaboradores; encontrando una diferencia de 8 puntos porcenttuales entre
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género; a diferencia de los menos de dos puntos porcentuales que encontramos en el Censo

Nacional en Pert de 2017 (INEI).

Tabla 6

Porcentaje de colaboradores de MAPFRE segun sexo

Planilla por género

Masculino 46%
Femenino 54%
Total: 100%

Nota. Elaboracion propia.

Es relevante en el presente trabajo de investigacion evaluar que tanto permanece el personal
en la planilla de la empresa, especialmente teniendo en cuenta que mas del 90% del total de
colaboradores cuenta con contrato a tiempo indeterminado, es decir, aquel que no cuenta con una
fecha final especifica y que entre los derechos mas importantes lo caracteriza el derecho a la
estabilidad laboral. Sin embargo, a pesar de que los colaboradores de MAPFRE, cuentan con este
tipo de contrato, se observa que el 57% del total tiene una permanencia menor a 5 afios, es decir,
hay un alto indice de rotacion, esto en su gran mayoria de casos, se debe al vaivén del area
comercial, es decir, afecta en especial a los/las vendedores/as de seguros (agentes) que al no
cumplir sus metas numéricas en ventas tienden a extinguir el vinculo laboral; dado que un gran
numero de las mujeres trabajadoras de MAPFRE, pertenecen al area comercial, este item resulta
especialmente relevante, ya que la dedicacion a la crianza o el inicio de la etapa maternal, puede

que afecte la disposicion del tiempo que dedica la madre a su labor como agente de seguros.
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En la siguiente tabla observamos que el 57.31% (1944 en cifras) de colaboradores tienen

menos de 4 afios laborando en la empresa, es decir es relativamente nuevo, teniendo en cuenta que

el nimero total de colaboradores a nivel nacional es siempre constante.

Tabla 7

Numero de colaboradores de MAPFRE por antigiiedad en la planilla

Planilla por antigliedad

Rango de afios en la empresa Masculino Femenino Total
0-4 780 1164 1944
5-9 323 382 705
10-14 247 179 426
15-19 84 72 156
20-24 98 33 131
25-29 15 5 20
30-34 2 3 5
35-39 1 1 2
40 - 44 1 1 2
45 - 49 0 1 1
TOTAL: 1551 1841 3392

Nota. Elaboracion propia.

A proposito del parrafo, se ha realizado la segmentacion de colaboradores segun el tipo de

trabajo que realizan, donde, en concordancia con la observacion anterior, encontramos que el 47%
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de colaboradores pertenece al sector comercial, dedicandose a la venta de los diversos seguros que
ofrece la Compaiiia.; un 39% realiza funciones administrativas; por otro lado, tenemos al personal
motorizado (procuradores de siniestros y ejecutivos de cobranzas) que representa un 8%, los
funerarios que constituyen el 4% y los teleoperadores constituyendo un 3% del total de la planilla,

que asciende a un total de 3, 392 colaboradores a nivel nacional.
Figura 3

Numero de colaboradores por tipo de trabajo.

N° total de colaboradores: 3, 392
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Nota. Elaboracidn propia.

1.1.3 Actividad General o Area de Desempefio
MAPFRE es una aseguradora global formada por un equipo de 34, 000 profesionales, entre
mujeres y varones, en todo el mundo. Es una empresa comprometida con el desarrollo sostenible

y el desarrollo de las personas en los paises donde estamos operando.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social
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Atiende la falta de aseguramiento dentro de los 5 continentes, alrededor de 26°000,000 de
clientes, a quienes acompafan a solucionar sus problemas a lo largo del tiempo.
1.1.4 Misiony Vision

Mision: Somos un equipo multinacional que trabaja para avanzar constantemente en el

servicio y desarrollar la mejor relacion con nuestros clientes, distribuidores, proveedores,

accionistas y sociedad.
Vision: MAPFRE quiere ser la aseguradora global de confianza.

1.1.5 Cultura Organizacional

e Solvencia.

e Moralidad

¢ \ocacion de Servicio.

e Innovacion para el liderazgo.

¢ Un grupo involucrado

La visidn, mision y la cultura organizacional pertenecen a MAPFRE Global-Espafia, por

lo cual, al resto de compafiias de MAPFRE en todo el mundo se orientan con la misma ideologia

y los mismos objetivos.

1.1.6 Estructura Gerencial
En el 2021, MAPFRE ha aprobado en el mundo una amplia recomposicion de sus equipos
de gestion para progresar en sus objetivos estratégicos y acelerar la agenda de cambio de la

empresa, fortaleciendo la capacidad en las regiones clave en las que opera. La instauracion de su
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equipo directivo también tiene como objetivo afianzar la capacidad del equipo a responder los

desafios econdmicos y sociales en el complicado contexto global que nos encontramos.

Siendo asi, Renzo Calda Giurato asumid sus funciones como CEO Regional de Latam Sur,
con responsabilidad en los siguientes paises: Ecuador, Colombia, Venezuela, Perd, Chile,

Uruguay, Paraguay y Argentina, manteniendo sus funciones como Presidente de MAPFRE Peru.

En el Per especificamente, Julian Trinchet a partir del 2021, es el nuevo CEO de MAPFRE
Perd. Julian Trinchet, abogado egresado de la UNED y es Master en Marketing y Direccion de
Ventas por ESIC; ingreso el afio 1993 y desde ahi se ha desempefiado en diferentes posiciones

dentro de la organizacion.
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Figura 4

Organigrama del Area Corporativa de MAPFRE en el mundo

VICEPRESIDENCIA

ENERO 2021

PRESIDENCIA
Antonio Huertas-

COMITE EJECUTIVO

A

10N E

VICEPRESIDENCIA /b A

COMITE DE TRA

Ignacio Baeza™

FINANZAS Y MEDIOS

José Manuel Inchausti*

Fernando Mata™

NEGOCIOS Y CLIENTES
Alfredo Castelo*

SOPORTE A NEGOCIO

INVERSIONES
José Luis Jiménez

PERSONAS Y ORGANIZACION
Elena Sanz'

SECRETARIA GENERAL

Y ASUNTOS LEGALES £
Angel Davila®

AUDITORIA INTERNA
Maria Luisa Gordillo

Francisco Marco™

OPERACIONES
José Antonio Arias

MAPFRE EN EL MUNDO

TIY PROCESOS
Vanessa Escriva

ESTRATEGIA Y M&A
José Luis Gurtubay

RELACIONES EXTERNAS
Y COMUNICACION

Eva Piera

SEGUROS ASISTENCIA
l Leire Jiménez

UNIDADES
DE NEGOCIO

©

GLOBAL RISKS REASEGURO o)
Bosco Francoy Eduardo

Pérez de Lema®

XX

(&N

|

LATAM.
Jesus Martinez'
BRASL

Fernando Pérez- Serrabona”

o
IBERIA (ESPARA/ PORTUGAL)
José Manuel Inchausti~
(CEO MAPFRE VIDA
Radl Costils

p 7
CEO MAPFRE SEGUROS
Felipe Nascimento
1 \\
)

»

Miembeo del Consejo de Adminstracin.

LATAM NORTE

José Maria Romero

SUBREGION AMERICA
CENTRAL Y REP. DOMINICANA

Maira Romero

“Jaime Tamayo"

EURASIA-_
Alfredo Castelo®

CEO REGIONAL
José Ramén Alegre

NORTEAMERICA
aim ayoT =

(OO MAPFRE USA
Josk Manuel Corral

COMITE GLOBAL DE NEGOCIOS

i

383

FEE

35 LATAM SUR
“:‘,"g ‘E‘ Renzo Calda
- L

Nota. Adaptado de Organigrama enero 2021,

Universidad Inca Garcilaso de la "'.-'l.'f_.'u

Intranet MAPFRE

Facultsd de Psicologis v Trabajo Social

31




Figura 5

Organigrama de la Gerencia del Grupo MAPFRE en Peru
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Organigrama general:
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Organigrama general:
20/01/2021

______ |I Flasgos y Actuasial

A Campras y Logistica

|
|
J
\ [ e i
= [ — ' Conitrod de Gestiin
Brtaris Marard - S Dncr |

Innvacibn

Universidad Inca Garcilaso de la ".'l.".'u Facultad de I"1ii.'l.l|'.:"¢.'..J Y .l.-li;.!"t_il.l acial

34



Organigrama general:
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CAPITULO 11
DESCRIPCION GENERAL DE LA EXPERIENCIA

2.1  Actividad Profesional Desarrollada

MAPFRE Peru cuenta con un equipo humano de 53 personas en la Unidad de Personas y
Organizacion, la misma que integra varias areas, entre ellas Bienestar Social y Seguridad y Salud
en el Trabajo, un grupo multidisciplinario (ingenieria, medicina, trabajo social y administracion
empresarial), dentro de esta area, la suscrita desarrolla la funcion de Asistente de Bienestar Social

desde enero 2014.
Figura 6

Organigrama de la Unidad de Personas y Organizacion — Directores y Subdirectores

Unidad de Personas
y Organizacién

Administracion de Bienestar Social Seleccién Formacién Desarrollo Presupuestos, Compensacionas
Personal ySST y Movilidad v Redes Propias y Beneficios

Nota. Adaptado de Organigrama enero 2021, Intranet MAPFRE Peru
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Figura7

Organigrama del Area de Bienestar, Seguridad y Salud en el Trabajo

Nota. Adaptado de Organigrama enero 2021, Intranet MAPFRE Peru

2.2 Proposito del Puesto y Funciones Asignadas

El Trabajo Social Corporativo puede definirse como “actividad organizada por la empresa
con intenciones de ayudar a la adaptacion reciproca de sus colaboradores” (Bernard, 1996, p. 19).
Sabemos, que el dia a dia de los colaboradores, transcurre en la empresa, en 3 escenarios

fundamentales:

a. Laintegracién a la empresa, con la inmanente necesidad de adaptacion al cambio.
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b. EIl desarrollo de sus labores profesionales para los que fue contratado/a, bajo un ambito de
estabilidad, que oscila entre un breve periodo en el contrato (contratos a plazo fijo) o en la
extension del vinculo laboral del ingresante (contrato a plazo indeterminado).

c. Laextincion del vinculo laboral, debido a diversas razones, entre los que podemos encontrar:
fallecimiento del empleador, incapacidad e inhabilitacion del trabajador por su colegio
profesional; el cambio de empresa posterior a un cese laboral por renuncia, despido por mutuo
disenso o en otros casos por jubilacion.

Cada momento abarca diferentes contextos de necesidad, la mayoria de ellos, por no decir

todos, son objeto del Trabajo Social Corporativo.

Si nos enfocamos en la fase de desarrollo de la actividad laboral, que ocupa la mayor parte
del ciclo de vida, en especial cuando se trata de personas con estabilidad laboral, las areas de
desempefio del trabajo social corporativo incluyen la implementacion de la operacion de diversos
programas y servicios que apliquen los principios y métodos de trabajo social, pudiendo dividirlo

segun lo siguiente por Raya y Caparrés (2013):

Salud en el Trabajo

e Prevenir y orientar frente a situaciones de adiccion.
e Formarlos en habilidades blandas-sociales.

e Detectar situaciones que los afecte de estrés.

e Gestionar e informar los recursos adecuadamente.

Relaciones Laborales

e Estudios de clima laboral.
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e Prevenir y actuar en situaciones de acoso a la mujer.
e Tocar los problemas de ausentismo

Situaciones Personales y Familiares

e Apoyo sociofamiliar al personal a través de informacion y orientacion sobre recursos
comerciales internos y externos.

Proyeccion Social

e Promocion de programas de voluntariado.
e Disefio, administracion y evaluacion de la responsabilidad social.

e Disefio, gestion y ejecucion de los planes de igualdad y de conciliacion de la vida.

En MAPFRE, el propésito del puesto de Asistente de Bienestar es salvaguardar el
equilibrio entre la vida personal y laboral de los colaboradores, procurando su bienestar a través
del cumplimento de una serie de funciones como son: realizar el estudio y evaluacion técnica para
calificar la situacion socio-econdmica del personal, en su ambito familiar y social; registrar los
motivos de ausencia laboral (maternidad, paternidad, fallecimiento de familiar, enfermedades
graves y otros permisos por motivos personales); gestionar todos los procedimientos y actividades
requeridas para la cobertura de las distintas prestaciones econémicas y asistenciales que otorga
ESSALUD v las diversas polizas privadas (EPS, Vida Ley, FOLA, SCTR, SOAT, etc.); realizar
el seguimiento a los accidentes y enfermedades de los trabajadores, con el fin de brindar apoyo,
orientacion y soporte emocional; asesorar a los trabajadores en sus problemas personales,
laborales, familiares y sociales y desarrollar del Plan de VVoluntariado Corporativo a nivel nacional,

en coordinacion con Fundacion MAPFRE en Espafia.
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Se trabaja dia a dia para fomentar un equilibrio entre la vida laboral y personal de toda la

planilla, considerando que detras de cada persona hay una familia y es el conjunto de familias

quienes forman la sociedad que vamos dejando hacia futuras generaciones, como parte de esta

tarea hay una serie de iniciativas que se mencionan a continuacion:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Contratacion indefinida, no hay duda que esta apuesta facilita la dualidad entre la vida
personal y laboral estable por medio de este tipo de contrato, poniendo al favor del
colaborador un vinculo laboral més fuerte.

Politica transparente de seleccion de personal, sin sesgos y fomentando la inclusion.
Apuesta por empleo joven incorporando nuevos profesionales de alto valor con estudios
superiores que tras un periodo de prueba han adquirido la formacidn que se necesita para
su inclusién futura en la plantilla.

Politica de Remuneraciones para retribuciones claras y transparentes, sin fisuras por
género. Todos los trabajadores pueden consultar en relacion a sus néminas y abonos de
mes a mes por medio de los canales de consulta de la unidad de Personas y Organizacion,
generando confianza, tranquilidad y seguridad.

Hasta dos horas de flexibilidad de entrada y salida previa coordinacion con la jefatura.
Horario de verano que permite alargan el fin de semana, teniendo un horario extendido de
lunes a jueves para liberar de trabajo las tardes de los viernes entre enero y marzo.
Teletrabajo de caracter voluntario, en aquellas personas que por su actividad y perfil
puedan en un momento dado desarrollar su actividad sin ir a la oficina, esta modalidad

genera una gran mejora de la estabilidad en la vida familiar, laboral y propia del individuo.
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8) Licencia con goce de haber de hasta 7 dias por enfermedad o accidente de gravedad de un
familiar directo, los 7 dias podran hacerse efectivos independientes de la fecha que se inicid
de la enfermedad o que se ingresé al centro de salud, siempre y cuando este beneficio
coincida con la duracion del motivo.

9) Licencia de 3 a5 dias con goce de haber en caso de fallecimiento de familiar directo.

10) Cuatro mediodias libres al afio, tomando uno por trimestre, para atender circunstancias
personales o familiares sin necesidad de sustento, previa coordinacion con la jefatura.

11) Un dia libre por mudanza para el traslado de enseres de un domicilio a otro.

12) Dos dias libres en caso de contraer matrimonio, sea civil o religioso, siempre y cuando
coincida con la fecha de la celebracion.

13) Posibilidad de acumular las vacaciones tras la licencia por maternidad, aumentando el
periodo para el cuidado del bebé, la recuperacion postparto y fomentar los vinculos
materno/filiales.

14) Plan de formacion para el desarrollo de toda la plantilla y bajo la exigencia de la mejora
continua.

15) Mentoring, fomentando que los empleados puedan impartir sus conocimientos y
experiencias previas, que se relacionen con las actividades del curriculo promoviendo el
aprendizaje colaborativo.

16) Adelantos de sueldo o gratificaciones en caso de emergencias médicas tanto de los
colaboradores como de sus familiares, sin intereses de por medio.

17) Inclusién voluntaria en el seguro Vida Ley de 4 salarios adicionales en caso de
fallecimiento o incapacidad permanente del colaborador (por ley son sélo 16 salarios por

enfermedad o 32 por accidente), asi como indemnizaciones adicionales en caso de que el
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colaborador sea diagnosticado con cancer, tenga un accidente cerebro vascular. En caso
del fallecimiento del colaborador, se agregan también indemnizaciones en caso de
desamparo familiar y rembolso por gastos de sepelio.

18) Descuentos comerciales tanto en seguros de la Cia. como en otros productos y servicios
otorgados por mas de 100 establecimientos a nivel nacional.

19) Creacion del Comité de Diversidad en el 2019, que promuevan una cultura inclusiva en la
organizacion e impulsa medidas de diversidad para garantizar la equidad y avanzar en
materia de diversidad de género, funcional, generacional, cultural y sexual.

20) Politica y talleres para prevenir la violencia y discriminacion.

21) Politica de intervencion en materia de hostigamiento sexual laboral, talleres y comité.

22) Programa de “Desarrollo de Mujeres Lideres” que, a través de una inversion importante,
impulsa el talento de 26 mujeres identificadas como empleadas con alto potencial para
ocupar puestos de responsabilidad y direccion. Este programa incluye una formacion
especializada en liderazgo femenino, a cargo de una universidad de prestigio en el pais; y
es acompafiada de un programa de mentorizacion exclusivo para mujeres, con mentores
miembros de la Gerencia.

23) Promocion del lenguaje inclusivo

24) Sensibilizacion via mail sobre la importancia de la corresponsabilidad parental.
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CAPITULO 111

FUNDAMENTACION DEL TEMA ELEGIDO

3.1 Marco tedrico

La proteccion de la maternidad, en cuanto a proteccién especifica y diferenciada de la
denominada incapacidad temporal, es una cuestion de incorporacion reciente al ordenamiento de
la seguridad social y ello, a pese a que la maternidad conforma una de las primeras contingencias

objeto de cobertura por los mecanismos de proteccion social.

Es en este sentido que la maternidad en algunos paises pasa a ser una contingencia
especifica evitando los ceses laborales por maternidad muy por el contrario estimulan a las madres
aaprovechar alternativas positivas de bienestar familiar remuneradas en bien del escape de talentos

ya que muchas madres ocupan cargos de confianza en las empresas.

Si bien algunas autoras como Sundstrom (2018) apelan que “la modalidad de trabajo part-time es

la formula adecuada para incentivar la participacion de la mujer en el mercado laboral.”

Otras autoras como Glass (2015) no comparten esta perspectiva ya que develan que esto
constituye una alternativa feminizada, no asumida por los hombres y que hace recaer todo el peso

en las mujeres.

Johnston & Swanson (2017) sobre eso afirman que no se ha ganado mucho porgue si bien
se invierten menos horas laborales, lo que repercute negativamente en su desarrollo profesional;
por otra parte, se produce un aumento del nimero de horas que dedican a tareas del hogar y sienten

que estan a un lado y que han perdido su identidad como personas adultas.
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Hill, Martison y Ferris, 2015; citado en Johnston y Swanson (2017) “Cuando se adopta la
decision de paliar el trabajo productivo de una persona, siempre alguna de ellas se siente satisfecha
porque esta opcion les permite estar aliviadas y conciliar responsabilidades relacionadas al cuidado

infantil.”

Para Moen y Yu (2016). Esta situacién ha generado que aparezca un nuevo modelo de
familia neo-tradicional, de un varon trabajando a tiempo completo y una mujer a tiempo parcial
que tiene mas tiempo para atender necesidades domésticas. Sus estudios indican que es una
variante del modelo “proveedor econdémico/ama de casa”, debido a que no hay una modificacion
significante del rol que desempefia tanto los hombres como mujeres en el ambito familiar-laboral,
dejando inerme el arquetipo social del género. Es por eso que las personas se deben cuestionar si
las politicas que promueven el trabajo part-time no estan apoyando la institucionalizacién de la

division sexual del trabajo a largo plazo.

Se puede concluir que la mujer al minimizar el nUmero de horas en su trabajo productivo,
flexibiliza sus condiciones laborales, posponiendo su crecimiento profesional, cuando tiene hijos
por velar. En ciertas oportunidades, la maternidad se pospone hasta que se ha logrado una
estabilidad en lo laboral. No obstante, los hombres dificilmente interrumpen o reducen sus
compromisos en el trabajo cuando son padres; inclusive, la paternidad es aliciente para desarrollar

el rol de proveedores en el hogar. (Callego, 2015).

Segun Carbajal (2018), en su estudio refiere evidenciar que las licencias de maternidad y
paternidad, tal como se encuentran actualmente estipuladas en la ley, tienen una base en la vision
conservadora de los roles de género, asignando categéricamente a la madre trabajadora el cuidado

del recién nacido en primera instancia, mientras que, solo establece una responsabilidad auxiliar
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en el caso del padre. EI mantenimiento de dicha ideologia tiene efectos de indole laboral y
socioeconomicos puntuales, no solo en como se nos ensefia del “ como funciona” una familia
conforme a ley, sino también, el valor asignado a un tipo de trabajador respecto a su géenero, pues
la amplia diferencia en los plazos de licencia conlleva a un “mayor coste de planilla” en la
contratacion femenina, por lo cual esto disuade a muchos empleadores a contratar personal
femenino por el potencial riesgo de embarazo asi como comprende del pago de una asignacion
familiar. De esta forma, se da a entender que resulta necesario hacer un cambio de las licencias

parentales a futuro para minar los efectos negativos anteriormente descritos.

La centralidad de la critica radica en la ausencia de una politica integral de la familia que
favorezca el desarrollo armdnico de todos sus miembros para, entre otros efectos, dar sustento y
posibilidades reales al ejercicio de parentalidades que resguarden los derechos de los nifios, nifias
y adolescentes. La critica, es a que el abordaje de la intervencion clinica, social y comunitaria se
realice desde la fragmentacion discursiva de las particularidades de los sujetos que la componen 'y
sus derechos. La propuesta es, por lo tanto, a la produccion de una politica integral de la familia
que aborde sus dificultades desde una oOptica global, que garantice el ejercicio de los derechos

sociales fundamentales para sentar las bases materiales de mejoradas formas de parentalidad.

3.2 Marco conceptual
A continuacion, se mencionan los conceptos mas relevantes en la investigacion como

preambulo al analisis.

- Maternidad: estado por el cual una mujer se convierte en madre. (Valverde, 2015)

- Renuncia laboral: romper el vinculo laboral con la empresa empleadora, es definida

formalmente causal de extincion de un contrato. (Glass, 2015)
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- Rol parental: es el papel desempefiado por un miembro de la familia referido a la crianza,

seguridad y educacion de las personas menores de 18 afios (Rodriguez, Pefia y Torio, 2018)

- Instinto maternal: sensacion de abogo y proteccion, para encauzar y socializar con los hijos

(MIDEPLAN, 2009)

- Género: se refiere al concepto social de las funciones, comportamientos y atributos que

cada sociedad considera apropiados para los varones y mujeres. (Gonzales, 2016)

- Crianza: tarea de encargarse de los menores hijos desarrollada por los padres o tutores del

nifio/a (Pérez y Gardey, 2017)

- Mercado laboral: espacio donde convergen la oferta y demanda del trabajo, esta constituida

por el nimero de trabajadores dispuestos a trabajar y los empleadores (Kiziryan, 2015)

- Parentesco social: es el tipo de relacion existente entre las personas, reconocida

oficialmente por la sociedad (INCOM, 2017)

- Trabajo social corporativo: tarea organizada por la empresa con la meta de apoyar la

adaptacion mutua entre sus colaboradores (Bernard, 1996)

- Corresponsabilidad familiar: si bien tiene una relacion estrecha con las tareas domésticas,
también incluye la crianza de los hijos y su educacién (Maganto, 2010). En las palabras de Shelton
y John (1996, citado en Rodriguez, Pefia y Torio, 2010) estas tareas mencionadas se conjugan en
3 dimensiones importantes: tareas domésticas (administracion de recursos, aseo, ornato, nutricion,
de transporte y que obre en el funcionamiento familiar), vigilancia de los pequefios en casa asi

como de otras personas que no son independientes (cuidado, acompafiamiento, deferencia y
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seguridad en estos miembros de la familia) y trabajo afectivo (labores orientadas al apoyo

emocional, conductas de apoyo, escucha, aprecio y amor en beneficio de la dinamica familiar).

3.3 Antecedentes Internacionales

La Maternidad en el Trabajo (OIT, 2014) nos ayuda a examinar las diferentes disposiciones
en los paises del mundo respeto a la licencia por maternidad y paternidad en el centro de trabajo,
el estudio, concluye que los 167 Estados Miembros cuentan con leyes que protegen la maternidad;
el estudio ha tomado en cuenta, la duracion, prestacion remunerada y fuente de financiacion. La
sugerencia de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) es que por lo menos dos tercios de
la financiacion provengan de la seguridad social. Los paises que tienen una mayor proporcion de
coincidencia con las sugerencias de la OIT provienen de Asia Central y Europa, mientras que la

menor coincidencia es en Asia, el Pacifico y Oriente Medio.

La prevencion de la discriminacion no es solo una cuestion legal, sino de reducir el costo
directo por maternidad hacia el empleador y asi este Gltimo no considere una carga econémica la

maternidad.

Conforme avanza el tiempo, se observa un avance gradual en los diversos paises el mundo,
por ejemplo, en 1994, cerca del 38% de los paises que disponian de informacion, estimaban tener
un minimo de 14 semanas por licencia de maternidad, del mismo modo, aquellos paises ahora

siendo el 48%, acepta que la licencia por maternidad al 2009 sea de al menos 14 semanas.
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Tabla 8

Licencias por maternidad en el mundo

Pais Dias de Licencia ¢ Quién paga?
Australia 360 Sin goce de haber
Hungria 168 Seguridad social
Italia 150 Seguridad social
Rusia 140 Seguridad social
Chile 126 Seguridad social
Cuba 126 Seguridad social
Venezuela 126 Seguridad social
Belarus 126 Seguridad social
Dinamarca 126 Seguridad social
Noruega 126 Seguridad social
Ucrania 126 Seguridad social
Vietnam 120 - 180 Seguridad social
Bulgaria 120 - 180 Seguridad social
Brasil 120 Seguridad social
Costa Rica 120 50%Empleador / 50%SS
Canada 119 - 126 Seguro de desempleo
Francia 112 - 182 Seguridad social
Polonia 112 - 126 Seguridad social
Austria 112 Seguridad social
Chipre 112 Seguridad social
Espafia 112 Seguridad social
Grecia 112 Seguridad social
Luxemburgo 112 Seguridad social
Paises Bajos 112 Seguridad social

Rumania 112 Seguridad social




Pais

Dias de Licencia

¢ Quién paga?

Congo
Bélgica
Finlandia
Mongolia
Reino Unido
Argelia
Benin
Burkina Faso
Camerun
Rep. Centroafricana
Chad
Comoras
Cote d'lvoire
Rep. Dem. del Congo
Djibouti
Gabon
Guinea
Madagascar
Mali
Mauritania
Niger
Senegal
Seychelles
Somalia
Togo
Panama

Japén

105
105
105
101
98 - 126
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98
98

50%Empleador / 50%SS
Seguridad social
Seguridad social
Sin goce de haber
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
S.S. & Empleador
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
Empleador
Seguridad social
Empleador
Empleador/S.S.
Seguridad social
50% Empleador / 50%SS
50% Empleador / 50%SS
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
Empleador
50% Empleador / 50%SS
Seguridad social
Seguridad social
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Pais

Dias de Licencia

¢ Quién paga?

Nueva Zelandia
Alemania

Irlanda
Portugal
Suecia

Antigua y Barbuda

Guyana
Santa Lucia
Trinidad y Tobago
Malta
Angola
Etiopia
Zimbabwe
Argentina
Granada
Perd
Afganistan
Camboya
China
Indonesia
Iran, Rep. Islamica del
Rep.Dem. Popular Lao

Tailandia

Botswana
Burundi

Gambia

98
98

98
98
98

91

91
91
91
91
90
90
90
90
90
90
90
90
90
90
90
90

90

84
84
84

Sin goce de haber

S.S. hasta monto méaximo; empleador

cubre resto
Seguridad social

Seguridad social

Seguridad social

SS. y eventual complemento del
empleador

Seguridad social
Seguridad social
S.S./Empleador
Seguridad social
Empleador
Empleador
Empleador
Seguridad social
S.S./Empleador
Seguridad social
Empleador
Empleador
Empleador
Empleador
Seguridad social

Seguridad social

Empleador durante 45 dias; luego,
S.S.

Empleador
Empleador

Empleador

50



Pais

Dias de Licencia

¢ Quién paga?

Guinea Ecuatorial
Lesotho
Marruecos
Mauricio
Namibia
Nigeria
Rwanda
Sudafrica
Swazilandia
Tanzania
Zambia
Barbados
Belice
Colombia
Dominica
Rep. Dominicana
Ecuador
El Salvador
Estados Unidos
Guatemala
Haiti
Jamaica
México
Nicaragua
Paraguay

Uruguay

84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84
84

Seguridad social
Sin goce de haber
Seguridad social
Empleador
Seguridad social
Empleador
Empleador
Seguro de desempleo
Sin goce de haber
Empleador
Empleador
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
S.S./Empleador
50% Empleador / 50%SS
25%Empleador /75%SS
Seguridad social
Sin goce de haber
33% Empleador / 67%SS
Empleador
Empleador
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
Seguridad social
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Pais Dias de Licencia ¢ Quién paga?
Bangladesh 84 Empleador
Fiji 84 Empleador
India 84 Empleador/S.S.
Islas Salomén 84 Empleador
Myanmar 84 Seguridad social
Pakistan 84 Empleador
Sri Lanka 84 Empleador
Israel 84 Seguridad social
Turquia 84 Seguridad social
Siria 75 Empleador
Santo Tomé y Principe 70 Seguridad social
Honduras 70 33% Empleador /67% SS
Arabia Saudita 70 Empleador
Jordania 70 Empleador
Kuwait 70 Empleador
Iraq 62 Seguridad social
Guinea-Bissau 60 Empleador/S.S.
Kenya 60 Empleador
Mozambique 60 Empleador
Bolivia 60 Seguridad social
Corea, Republica de 60 Empleador
Filipinas 60 Seguridad social
Malasia 60 Empleador
Yemen 60 Empleador
Islandia 60 Seguridad social
Sudan 56 Empleador
Uganda 56 Empleador
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Pais Dias de Licencia ¢ Quién paga?

Bahamas 56 40% Empleador /60% SS
Singapur 56 Empleador
Liechtenstein 56 Seguridad social

Suiza 56 Empleador
Nepal 52 Empleador
Egipto 50 S.S./Empleador
Libia 50 Empleador
Bahrein 45 Empleador
Emiratos Arabes Unid. 45 Empleador
Papua Nueva Guinea 42 Sin goce de haber
Qatar 40 - 60 Organismo empleador
Libano 40 Empleador
Tunez 30 Seguridad social

Nota. Adaptado de Organizacion Internacional del Trabajo, 2005.

Ademas de la licencia de maternidad, la disposicion de otro tipo de beneficios relacionados
al alumbramiento, como son la licencia por paternidad, el permiso de adopcion, etc.; asi como
también de alternativas que ayudan a conciliar la vida laboral y familiar, si bien, la Organizacion
Internacional de Trabajo no emite norma alguna sobre lo antes mencionado, al menos 49 paises
anticipan una forma de licencia a la que puedan acogerse los padres desde la fecha de nacimiento

de su hijo/a.

Por otro lado, es importante mencionar, que en casi todos los paises se disponen medidas
legislativas que protegen el empleo durante la maternidad, prohibiendo, por ejemplo, el despido a

consecuencia de la gestacion y/o previniendo situaciones de riesgo para la gestante.
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También es un elemento importante, por no decir inherente, la reincorporacion al trabajo
dentro de un contexto que facilite la lactancia materna del infante, respecto a esto, es el empleador

quien debe acondicionar instalaciones apropiadas para facilitar el proceso.

La maternidad y la paternidad en el trabajo (OIT, 2014) nos explica referente a la licencia
por paternidad que esta consiste en un periodo de tiempo que se concede al padre inmediatamente
después del nacimiento, para atender al/a la recién nacido/a y a la madre, basados en
investigaciones que sustentas que la participacion activa del padre en las crianza crea efectos
positivos en el infante (fortaleciendo lazos parentales), en el hogar (compartiendo la

responsabilidad en la crianza) y en la sociedad (fomentando la equidad de género).

El hecho de que s6lo una minoria de paises opte por la licencia parental (aquella donde
tanto el padre como la madre pueden hacer uso del mismo periodo con un minimo de tiempo para
cada uno) y, por el contrario, la mayoria de paises otorgué menos cantidad de dias al padre que a
la madre, es un indicador del valor que la sociedad atribuye al trabajo de cuidado que las mujeres

brindan, al parecer, atribuyendo esta labor a algo inherente a su género.
Tabla 9

Licencias por maternidad y paternidad en el mundo

Pais Maternidad Paternidad
Dinamarca 156 dias Puede compartir con la madre
Cuba 156 dias Puede compartir con la madre
Chile 156 dias 5 dias
Venezuela 156 dias 15 dias
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Pais Maternidad Paternidad
Noruega 156 dias 112
Italia 150 dias 90 dias
Ucrania 126 dias No hay
Brasil 120 dias 5 dias
Costa Rica 120 dias 30 dias
Francia 112 -182 dias 16 dias
Grecia 112 dias No hay
Espafia 112 dias 14 dias + disponible licencia de la madre
Finlandia 105 dias 14 dias + disponible licencia de la madre
Irlanda 98 dias Puede compartir con la madre
Panama 98 dias 3 dias
Suecia 98 dias 12 dias (a cuenta de la madre)
Argentina 90 dias No hay
Nigeria 84 dias No hay
Estados Unidos 84 dias No hay
India 84 dias No hay
Colombia 84 dias 8 dias
Nicaragua 84 dias 5 dias
El Salvador 84 dias 3 dias
México 84 dias 25 dias
Paraguay 84 dias 14 dias
Uruguay 84 dias 13 dias
Ecuador 84 dias 10 dias
Honduras 70 dias 2 dias
Suiza 56 dias No hay
Canada 17-156 dias 35 dias

Nota. Adaptado de Organizacion Internacional del Trabajo, 2005.
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La posicion de los hombres y mujeres en el mercado laboral en el mundo profesional, no
solo nos habla del tipo de sociedad que se nos presenta, sino que es un hilo conductor hacia las
relaciones familiares del mundo actual y del mundo por venir. El lugar que le otorguemos hoy a
las mujeres en la sociedad, nos dara una idea de los tipos de jerarquia que cosecharan en algunos

afios, las nuevas generaciones.

A escala mundial, el trabajo doméstico, del cuidado hacia nifios y de la poblacion de la
tercera edad siguen siendo ambitos reservados al sexo femenino, por otro lado, los estereotipos
siguen marcando el ritmo de los empleos femeninos dominantes, muy a pesar de los esfuerzos, no

encontramos ni en América Latina ni en Europa Occidental mujeres obreras de construccion.

El empleo asalariado, hace visible y cuantificable tanto el trabajo doméstico no remunerado
como el subempleo, de acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Estudios Econdémicos en el
afio 2017, Francia tenia alrededor de 1,7 millones de personas en situacion de subempleo, donde
mas de 1,2 millones eran mujeres y casi 500 mil fueron hombres; el nimero de subempleados son

practicamente mujeres que laboran en tiempo parcial y desean trabajar por mas tiempo.

Es este trabajo a tiempo parcial, que muchas veces es tomado como una alternativa positiva
para la vida laboral de la mujer, es mas bien la base sobre la que se justifican los bajos salarios de

la mujer en el mundo.

Cada vez hay mas mujeres tituladas en una ciencia, sin embargo, ain el ambito profesional
no es mixto a nivel mundial. Mientras hay un leve aumento de las mujeres en puestos directivos,
al otro lado de la piramide econémica, la cantidad de mujeres con empleos mal remunerados crece

y con ello una jubilacion precaria en ellas, generando no solo un problema real para ellas mismas
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sino una alarma en la sociedad, que hace un llamado a Politica Pablicas en el mundo que paren el

subempleo y promuevan remuneraciones y jubilaciones dignas.

Concluimos entonces, que en el mundo las mujeres siguen siendo mayoria numérica, sin

embargo, segin nos demuestran los cuadros, la equidad sigue menguando.
3.4  Antecedentes Nacionales

En el Per(, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2018), las
mujeres conforman la mitad de la poblacion total del pais, con una cifra igual a 15 millones 919
mil 400 mujeres, de esta cifra 7 millones 845 mil 787 mujeres se encuentran en edad fertil, es decir,

entre los 15 y 49 afios de edad.
Figura 8

Poblacién Peruana por Sexo segun Censo Nacional en el 2018

Mujeres Hombres ‘“.‘
159194 10627
(50,4%) (49,6%)

Nota. Adaptado de Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
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Respecto a la licencia por maternidad, en el Per(, este es un derecho irrenunciable
garantizado por el Estado de acuerdo a la Ley N° 26644, ley que precisa el goce del derecho de
descanso pre y postnatal de la trabajadora gestante, la misma que indica que el descanso es igual
a 98 dias naturales, donde 49 dias corresponden a la etapa prenatal y los 49 dias restantes a la
postnatal, teniendo opcidn la trabajadora de acumular parte de los dias del prenatal hasta el
postnatal en caso el medico tratando lo autorice (durante la Crisis Sanitaria la postergacion del
prenatal se ha suspendido segin Resolucion del Ministerio de Salud 972-2020). La licencia por
maternidad puede extenderse hasta por 30 dias adicionales en caso de nacimiento multiple o

nacimiento de infante con discapacidad.

Es el Estado a través de ESSALUD quien asume el pago que la trabajadora recibe por los
98 dias de licencia, en un 100% de su remuneracion constante durante los ultimos 12 meses antes

del alumbramiento, pero para recibir el subsidio debe cumplir con ciertas condiciones, como son:

e Haber estado afiliada a ESSALUD en que inici6 la gestacion.
e Mantener vinculo laboral los 3 meses anteriores al inicio de la licencia por maternidad o
durante 4 meses en el semestre anterior al inicio de la licencia.
e Mantener el vinculo durante el tiempo que dure la licencia.
Ademas de la licencia por maternidad, una vez ocurrido el nacimiento, ESSALUD otorga
a la madre un pago unico igual a S/ 820.00 soles por cada hijo/a nacido, para ello los requisitos
son los que el padre o la madre tengan vigencia en ESSALUD (vinculo laboral) los tres meses

anteriores al nacimiento y en el mes del nacimiento.

Cuando la madre trabajadora se incorpora a su centro laboral, tiene derecho a una hora

diaria de lactancia hasta que su hijo cumpla un afio y en caso haya sido un nacimiento multiple
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(mellizos, si se da el caso), el permiso se extiende hasta una hora més. Este tiempo debe ser
remunerado, no sujeto a descuento y puede fraccionarse dos partes (de 30 minutos cada uno, por

ejemplo).

Por recomendacion del Ministerio de Salud y de acuerdo a Ley 29896, la cual establece la
implementacién de lactarios en instituciones privadas y publicas promoviendo la lactancia
materna, toda empresa/local con méas de veinte mujeres en edad fértil (15 a 49 afios de edad) debe
contar con un lactario, es decir, un ambiente donde la madre pueda extraer leche materna y
conservarla de manera salubre para la buena alimentacion del bebé, basados en la importancia de
ejercer el derecho de tanto la madre como su bebé a la lactancia maternal. En este punto, es
necesario precisar, que el lactario no es necesariamente un lugar para dar de lactar, sino para extraer
y conservar la leche materna durante la jornada laboral, por lo tanto, su uso puede ser independiente

de la hora de lactancia.

Respecto a la licencia por paternidad, en el Perd, este trata de un derecho irrenunciable,
regulado para todos los trabajadores del sector privado y publico, incluyendo las Fuerzas Armadas
y la Policia Nacional, y desde julio del 2018, mediante Ley N° 30807, el plazo fue ampliado de 4
a 10 dias consecutivos, con consideraciones adicionales como la ampliacién de hasta 20 dias en
caso de parto multiple (mellizos, por ejemplo) o nacimientos prematuros, o hasta 30 dias en caso
en que la madre del recién nacido se encuentre en estado grave o el recién presente una
discapacidad/enfermedad congénita terminal. Ademas, la norma contempla que en caso la madre
del recién nacido falleciera, los dias pendientes de su licencia por maternidad podrian acumularse

a la licencia por paternidad del padre, esto ultimo se estila en algunos paises del mundo, se conoce
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como licencia parental o licencia compartida, pero no es necesario que la madre del recién nacido

fallezca para darle cumplimiento.

Si bien, el periodo de licencia por paternidad est& dentro del estandar de América Latina,
los especialistas sugieren como tarea pendiente, que sea el Estado a traveés de ESSALUD, como
en el caso de la madre trabajadora, quien asuma el costo de los dias no laborados, esto para
incentivar la formalidad en el sector privado y dar paso a una futura ampliacién del periodo

otorgado.

Al investigar sobre las diversas licencias otorgadas a los padres de un recién nacido y
observar la gran diferencia en la cantidad de dias otorgados entre el padre y la madre, no es posible
dejar de lado la relacién que esto tiene con el constructo social de que es la madre quien de manera
inherente a su género se encuentra a cargo de la crianza y cuidado del menor; siendo asi, es
importante analizar también, cual es la situacion del Peru respecto al uso del tiempo de la mujer
destinado al trabajo, tanto remunerado como no remunerado; sobre esto es relevante mencionar
que en los Gltimos afios se ha incrementado significativamente la mujer en el mundo laboral; sin
embargo esto no ha significado una disminucién en el trabajo no remunerado dedicado a la crianza
y cuidado del hogar, dde acuerdo a la Encuesta de Uso del Tiempo (INEI, 2010), en el Peru las
mujeres destinan 39 horas y 28 minutos a la semana al trabajo doméstico no renumerado, mientras
que los hombres 15 horas y 54 minutos, develando que la mujer ademas de tener un empleo
remunerado, en este contexto se origina la nocion de sobrecarga de funciones y como en su
contraparte, la corresponsabilidad familiar, que, enmarcada dentro de la sensibilizacion social su

principal objetivo es alcanzar la equidad de género. En conclusion, las mujeres peruanas dedican
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mucho mas tiempo al trabajo domestico no remunerado, mientras que los hombres dedican mas

tiempo al trabajo remunerado, significando esto un avance en su vida profesional.

Figura 9

Visibilizacion del trabajo no remunerado de la mujer peruana
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50,46

2 1 36,27

Mujeres Hombres

Nota. Adaptado del INEI, Encuesta Nacional de Uso del Tiempo 2010

La brecha que genera el uso del tiempo, en la equidad de género, empuja a muchas mujeres,
a abandonar su vida laboral, esto es evaluado desde el indice de Desarrolo Humano y se interpreta
como una pérdida en el empoderamiento de la mujer, basados en Brechas de Género (INEI, 2019)
la tasa de participacion en la fuerza de trabajo de la mujer dentro del mercado laboral es de 65, 1%

y de los hombres 82,3%.

Los mayores detractores de las politicas a favor de la equidad de género, tal vez puedan
alegar que hace falta una mayor preparacion profesional en la fuerza laboral femenina, sin
embargo, de acuerdo a Brechas de Género (INEI, 2019) del total de egresados y egresadas de las

univerdidades tanto pubilicas como privadas, en el Peru, el 90,1% de los varones tiene un puesto
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de trabajo mientas que de las egresadas mujeres el 85,5% lo ha conseguido; este mismo informe
nos sefiala también un indicador preocupante y que podria explicar la cifra, en estos mismos
puestos de trabajo, las mujeres son menos remuneradas que los varones; ya que mientras que el
ingreso salarial promedio de un hombre egresado es de S/2, 118.8 soles, el ingreso promedio de la
mujer egresada es de S/1, 743.2 soles; definitivamente una variable desmotivante en el crecimiento

profesional de la mujer peruana.

3.5  Objetivo General

El principal objetivo de esta investigacion es identificar la relacion que existe entre los
roles parentales y su incidencia en la renuncia laboral en la empresa MAPFRE, para ello se
analizaron los datos de trabajadoras con hijos menores a 1 afio de edad durante el 2018 y se

compararon con los de trabajadores varones con la misma caracteristica.

Tabla 10

Colaboradores con Hijos Hasta un Afio de edad en el 2018 vs. su Renuncia Laboral en el 2020

Colaboradores con Hijos/as Hasta Un Afio de Edad en el Afio 2018

Colaboradores N° N° Renuncias Porcentaje de
por Sexo Colaboradores/as al afio 2020 Renuncias al afio 2020
Mujeres 118 41 35%
Hombres 152 40 26%

Nota. Elaboracion propia.
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Donde encontramos que de las 270 personas de la planilla con hijos/as menos a un afio de
edad durante el afio 2018, el 30% renunciaron antes de concluir el afio 2020, sin embargo, son las
mujeres, madres trabajadoras, quienes tienen el mayor indice de renuncias, con un 35%, 9 puntos

porcentuales por encima de los hombres (26%).

Se realizé también un anélisis a detalle de la distribucion de trabajadores y trabajadoras
segun cargos de responsabilidad y funciones, con el fin de diagnosticar si existen equilibrios o
diferencias entre hombres y mujeres, procurando encontrar datos que aporten al analisis del estudio
en cuestion. Encontrando en la tabla 11 que el 96% de la planilla estd conformada por los
empleados/as, donde segin vemos en la tabla 12 el 55% son mujeres. Sobre los/as practicantes
quienes representan el 1%, la presencia de mujeres también es mayoritaria con un 53% (Tabla 13).
Sin embargo, y lamentablemente la tabla 14 nos muestra que, en similitud con los indicadores
nacionales e internacionales, en el grupo de funcionarios/as (3% del total de la planilla de la
empresa) las mujeres son una minoria, puesto que de 86 funcionarios/as solo 21 son mujeres

(24%).

Tabla 11

Division de colaboradores de MAPFRE por categoria segun funciones

Planilla por Categoria

Empleados\as 3253 96%
Funcionarios\as 86 3%
Practicantes 53 1%
Total: 3392 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 12

Division por sexo de los colaboradores de MAPFRE con categoria “empleadoslas”

Empleados/as por Sexo

Masculino 1461 45%
Femenino 1792 55%
Total: 3253 100%

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 13

Division por sexo de los colaboradores de MAPFRE con categoria “practicantes”

Practicantes por Sexo

Masculino 25 47%
Femenino 28 53%
Total: 53 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 14

Division por sexo de los colaboradores de MAPFRE con categoria “‘funcionarios/as”

Funcionarios/as por Sexo

Masculino 65 76%
Femenino 21 24%
Total: 86 100%

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 15

Porcentaje de funcionarios/as que no tienen hijos/as

Funcionarios/as Sin Hijos/as

Sexo de Funcionario/a % Observacion
MASCULINO 17% 11 de 65
FEMENINO 48% 10de 21

Nota. Elaboracion propia.
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Es particular también encontrar que de estas 21 mujeres el 48% no tiene a cargo la crianza
de hijos/as, puesto que decidieron postergar la maternidad; a diferencia de los varones

funcionarios, donde la mayoria si tiene hijos/as.

3.6 Teoriay la Practica en el Desempefio Profesional

La conjuncion de los derechos laborales frente al rol parental ejercido por la madre, puede
significar un factor relevante en las buenas practicas y acciones a poner en marcha, para generar
una mejor calidad de vida y el desarrollo de la linea de carrera de la madre trabajadora, por ejemplo,
dandole los beneficios adecuados para una exitosa reincorporacion al horario laboral luego de la

licencia por maternidad.

3.7 Acciones, Metodologias y Procedimientos

El presente estudio usa el modelo critico metodoldgico de trabajo social, con una mirada
positiva hacia las mujeres, rechazando estereotipos y viendo la necesidad de un cambio,
centrandose en una relacion de empatia con el usuario, impulsando su desarrollo, manteniendo una
escucha activa y ayudandole a encontrar su propia voz. El enfoque es problematizador, el proceso
de la problematizacion es un método de intervencion que tiene como finalidad, por un lado, de
tomar conciencia sobre la situacion, y por otro disefiar el proceso que permita superarla, no desde
adaptacion de la persona a la situacion sino desde la accion para superar la problematica en la que
se encuentran, a través del fomento de la critica, el andlisis y la reflexion personal (Viscarret,

2007).

Otro método usado en el presente analisis es el etnografico que permite reconocer las

condiciones de vida, a través de datos cualitativos del grupo estudiado para comprender, analizar
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y describir la situacion de las colaboradoras mujeres de la empresa MAPFRE (Giddens, 2015),
siendo este analisis la base para una mejora continua en la mejora de la vida laboral de las mujeres

en el Per(.

3.8 Programa de Intervencion

Como en muchos otros paises, la crisis del COVID-19 ha acentuado las desigualdades en el Peru
y al dia de hoy se ubica entre los tres paises en donde méas cay0 la participacion laboral femenina
a nivel de la regién, mientras que la fraccién de mujeres que conservan su empleo aln ganan tres
por ciento menos que sus pares hombres, sin embargo, no se puede negar, que la desigualdad de
género en el Pert no es un problema aislado, es un problema donde las barreras estructurales afecta

a todos y todas quienes integran la sociedad.

En este contexto, MAPFRE busca como empresa fortalecer la participacion de las mujeres en los
sectores dinamizadores de la economia y generar condiciones de trabajo dignas que protejan los
derechos de las mujeres, para MAPFRE, trabajar por el empoderamiento de las mujeres significa
contribuir a una recuperacion sostenible para la sociedad en su conjunto y aportar al crecimiento

economico del pais dentro de una sociedad mas justa e igualitaria para todas las personas.

3.8.1 Denominacion del Programa

El programa de intervencion sugerido ha sido denominado “Libre de Barreras”.

3.8.2 Justificacion del Programa

En MAPFRE existe un compromiso con el empoderamiento de la mujer y cada vez son
mas las empresas que apuestan por un mundo mas inclusivo donde las organizaciones que trabajan

activamente para cerrar las brechas de género requieren de guias técnicas y multidisciplinarias que
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les permitan nuevas formas de convertirse en agentes de cambio que generen igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres; entre estas disciplinas se encuentra el Trabajo Social en

una ardua labor para crear acciones, planes y politicas que aporten a derribar barreras.

3.8.3 Objetivo General del Programa

El objetivo principal del programa es fortalecer la participacion de las mujeres en puestos

de liderazgo que motiven su crecimiento profesional.

3.8.4 Desarrollo del Programa

“Te amo y crio”

Reconocer la crianza
compartida como una
medida clave para la
conciliacion de la vida
laboral y personal, de
maneras que dichas
labores no recaigan
solo en una de las

partes.

“Fuerza de
Mujer”
Promover la
igualdad de
capacidades entre
hombres y mujeres
para desarrollar su
vida laboral con
igualdad de

oportunidades.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social

“Banco de Horas
Parentales”
Incentivar la

corresponsabilidad

parental en los/as

colaboradores/as
basados en licencias

equitativas para

madres y padres y

asi puedan participar
en la crianza de
los/as hijos/as y las

labores del hogar.
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“Te amo y crio”

Talleres virtuales
trimestrales para
concientizar a los
colaboradores sobre
la importancia de

implicarse en la

“Fuerza de
Mujer”
Incrementar el
namero de
participantes del
programa Mujeres
Lideres de tal

manera que en un

“Banco de Horas
Parentales”
Mayor flexibilidad
laboral exclusivo
para padres y madres
a través de un
sistema

automatizado que

crianza de sus afio todas las permita:
hijos/as, jefaturas y
favoreciendo su direcciones = Cambios de

desarrollo. femeninas hayan horario que se

sido parte del adapten a las

Incrementar las programa. necesidades de
acciones de una crianza
sensibilizacion respecto Brindar formacion compartida.

a la corresponsabilidad especifica a todas = Semanas

parental a través de las colaboradoras laborales

correos informativos (dentro del horario comprimidas: se

que muestres los de trabajo), que les trabaja més horas

brinde estrategias

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social
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beneficios de la crianza

compartida.

Consolidar una cultura

de respeto a las
personas y un

comportamiento

sincronizado con la

equidad de género.

Informar y

comprometer a toda la

plantilla sobre el
compromiso de
MAPFRE en la

disminucién de las

brechas de género y el

fomento de la

diversidad en general.

de
empoderamiento
tanto para su vida
familiar como

laboral.

Establecer planes
de desarrollo para
mujeres que
garanticen la
equidad e igualdad
de oportunidades
sin sesgos de

género.

Reevaluar la
estructura
jerérquica de la
empresa con miras
a incrementar los
puestos de

direccion y

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social

en menos

cantidad de dias.

Licencia parental:

de hasta 4

semanas al afio

sin goce de haber

por cada hijo/a

menor a 12 afios

de edad.

= Horas de

emergencia: no

remuneradas o
compensables
para cubrir
situaciones
imprevistas, de
corto plazo.

= Trabajo a
distancia:
permitirles
continuar esta

modalidad
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jefaturas

femeninas.

Promover
evaluaciones
objetivas donde el
desempefio laboral
se valore en base a
resultados
cuantitativos y no
por el tiempo de
presencia en la

empresa.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social

mientras la
crianza lo amerite
y la operatividad
del puesto lo
permita.
Ampliacion de la
licencia por
paternidad con
renuncia a sueldo
sobre el periodo
adicional, por un
periodo de hasta
84 dias
adicionales a la
licencia inicial
(14 dias), de tal
manera que sea
equivalente en
dias a la licencia
otorgada a la

madre.

71



“Te amo y crio” “Fuerza de “Banco de Horas

Mujer” Parentales”

Todos los Todas las La totalidad de

colaboradores hombres colaboradoras colaboradores/as con

del grupo MAPFRE  mujeres del grupo  hijos/as menoresa 12

PERU. MAPFRE PERU. afios de edad.

Modelo: Critico Modelo: Critico Modelo: Critico

Radical, como Radical, como Radical, como

herramienta para el herramienta para el herramienta para el

conocimiento
transformador.

Metodologia:

Problematizacion para

desmitificar y

confrontar la realidad

social en la se
encuentra, tomar
conciencia de la
situacion y disefiar el
proceso que permita

superarla.

conocimiento
transformador.
Metodologia:
Participativa en
tanto que propone
un proceso de
comunicacion y de
retroalimentacion
permanente entre
la usuaria y los
responsables del

programa.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social

conocimiento
transformador.
Metodologia:
Etnografica que
permite reconocer
las condiciones de

vida de los

integrantes del grupo

a beneficiar.
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“Te amo y crio” “Fuerza de “Banco de Horas

Mujer” Parentales”
. Observacion =  Observacion = Dialogo.
. Discusion = Discusion = Encuesta
reflexiva reflexiva
" Entrevista Entrevista
" Ficha socio- Ficha socio- . Ficha socio-
contextual contextual contextual
. Diario de campo Diario de . Reportes del
" Informes. campo sistema.
= Informes.
. Programas de = Programas de " Sistematiza-
videoconferencia video cién del
. Coach externo/a conferencia proyecto.
experto/a. = Coach
externo/a
experto/a.

Participacion de por lo  Participacion del  Uso de por lo menos

menos el 90% de 80% de el 50% de padres y

colaboradores. colaboradoras. madres de la planilla.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social
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“Te amo y crio”

S/3 000 soles.

Del 1 de julio al 31 de

diciembre 2021.

Trabajador/a
Social.
Psicdlogo/a.
Consultor/a
externo/a.
Gestor/a de
Diversidad.
Gerente/a de

RRHH.

“Fuerza de
Mujer”

S/ 20 000 soles.

Del 1 de enero de

2022 al 31 de

diciembre 2022

= Trabajador/a
Social.

= Psicologo/a.

= Consultor/a
externo/a.

= Gestor/a de
Diversidad.

= Gerente/a de

RRHH.

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social

“Banco de Horas

Parentales”

Por definir en base a

resultados, con

posibilidad de costo

cero.

Del 1 de enero de

2022 al 31 de

diciembre 2022.

= Trabajador/a
Social.

= Psicologo/a.

= Consultor/a
externo/a.

= Asesor/a Legal.

= Gerente/a de
RRHH.

= Economista.
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“Te amo y crio” “Fuerza de “Banco de Horas
Mujer” Parentales”
Evaluacion de los Evaluacion de Evaluacion de los
procesos, utilizando los procesos, procesos,
técnicas cuantitativas y utilizando utilizando técnicas
cualitativas, a corto, técnicas cuantitativas a
mediano plazo: cuantitativas 'y corto, mediano y
cualitativas, a largo plazo:
» ;Quése ha corto, mediano y
conseguido? largo plazo: = ;Qué ha
= ;Qué es lo que mas cambiado?
ha contribuido a = ;Qué se ha = ;Qué ha
alcanzar los conseguido? fallado?
objetivos? = ;Qué ha fallado? = ;Cuaélesel
= ;Qué ha fallado? = ;Cuélesel pronostico de
= ;Cuélesel pronostico de la la situacion?
pronostico de la situacion?
situacion?

Universidad Inca Garcilaso de la Viega — Facultad de Psicologis v Trabajo Social
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4.1

CAPITULO IV

PRINCIPALES CONTRIBUCIONES

Conclusiones

Luego de haber presentado los resultados, se detallan las siguientes conclusiones:

Los roles parentales influyen en la decision de la mujer de renunciar a su vida laboral
y/profesional, evidenciandose en el alto indice de rotacién de la empresa y el indice de
renuncias de mujeres con hijos menos de dos afios de edad dentro de una coyuntura social
con orden histérico donde se asocia a la mujer con la responsabilidad primaria e inherente

a su género de la crianza de nifios/as y cuidados/labores del hogar.

Las mujeres en MAPFRE representan el 54% de la planilla total a nivel nacional, sin

embargo, s6lo el 0.62% son funcionarias (total de funcionarios en la planilla: 3%).

El 48% de las funcionarias mujeres no tiene a cargo la crianza de hijos/as, puesto que
decidi6 postergar la maternidad; a diferencia de los varones funcionarios, donde la mayoria

si tiene hijos/as (83%).

En todo el mundo y en especial de Latinoamérica, el tiempo otorgado como licencia de
paternidad es insuficiente y muy inferior en comparacién con el de la madre, para generar
vinculos parentales de calidad con el recién nacido, ademas, en los paises donde hay
licencia por paternidad la idiosincrasia de la sociedad muchas veces ocasiona que esta no

sea ejecutada por el padre.
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4.2

La corresponsabilidad familiar como distribucion equitativa de las tareas domesticas y las
responsabilidades familiares: organizacion, cuidado, educacion y afecto de personas
dependientes dentro del hogar, no solo contribuye a la eliminacion de prejuicios y
estereotipos sobre el rol del hombre y la mujer en el &mbito laboral y familiar, sino que

aporta a la igualdad de oportunidades de desarrollo profesional para hombres y mujeres.

Recomendaciones

En funcion a las conclusiones presentadas se presentan estas recomendaciones con el fin que el

presente trabajo sea un humilde aporte no sélo a la empresa MAPFRE sino a la sociedad en general

a través de las diversas familias que conforman las empresas del pais.

Incremento de la formacidn profesional especifica a mujeres a traves del proyecto sugerido

“Fuerza de Mujer”.

Aunqgue suele ser constante que existan organizaciones con numero de profesionales
mujeres menor al de hombres en los puestos de direccion, la escasa presencia de mujeres
en niveles de responsabilidad puede sugerir un descuido que es necesario estudiar y
eliminar, aun en los casos que no se haya detectado ninguna intencién directa de originar

ese prejuicio.

Optimizar herramientas de tal modo que el desarrollo laboral de la persona tenga relacién

directa con su capacidad, dejando a un lado estereotipos, considerando que un mayor
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aprovechamiento de las capacidades del personal tiene efectos positivos sobre la los

resultados de la empresa, en la retencion de talento y mejora del clima laboral.

Ampliacion de los plazos de licencia a través de la ejecucion del proyecto sugerido “Banco

de Horas Parentales”.

Fomentar la corresponsabilidad parental en todos los colaboradores de la Compaiiia, a
través de la ejecucion del proyecto sugerido “Te amo y crio”. La empresa puede dar
publicidad tanto al cliente interno como externo sobre las medidas adoptadas,
repercutiendo no s6lo en una imagen positiva y de mayor reconocimiento publico sino en

una sensibilizacion social indirecta.
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ANEXOS

Anexo 1

Comunicado de la creacion del Comité de Igualdad de Género de MAPFRE en el 2019
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En el Marco de actuacion en materia de Diversidad de Género, propuesto por
nuestro corporativo, con el fin de ser una empresa referente en igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres en cada uno de los paises en los que esta
presente. Inauguramos nuestro Comité de Igualdad de Género MAPFRE Peru.

™~

4

" )
-

N—

&
Participan: ¢Cuéndo?

10 colaboradores Reuniones
bimensuales

Conoce a los miembros del comité

Great | LosMejoresLugares
Place | ParaTrabajar”
To

Work PERU 2018

Nota. Adaptado de Comité de Igualdad de Género, Intranet MAPFRE
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Anexo 2

Mail de concientizacion sobre la corresponsabilidad parental en MAPFRE

MAPFRE

Corresponsabilidad Parental
Unidad de Recursos Humanas

o

LR
Beneficios de la corresponsabilidad:

! Genera una vida familiar mas equilibrada, ya que |
-0 las labores del hogar son repartidas de manera |
] justa y equitativa. 1

Favorece el desarrollo de los/as hijos/as,
generdandoles una mayor autoestima, mejores
habilidades sociales, mayor desempefio escolar,
asi como mejores vinculos familiares.

% Permite una participacion mas activa de padres
1 y/o madres en la vida familiar.

|
|
|
1
1
|
R
| ] Contribuye a la eliminacidn de prejuicios y |
|--0 estereotipos sobre el rol del hombre y la mujer en ;
i 1 el ambito laboral y familiar. :
|
|
|
|
|

! I
dli Aporta a la igualdad de oportunidades de |
T desarrollo profesional para hombres y mujeres. }

Mapfre nos invita a reafirmar nuestro
compromiso con la participacion
igualitaria de hombres y mujeres en la
vida laboral y familiar.

Nota. Adaptado de Outlook, Intranet MAPFRE
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Anexo 3

Programa de Desarrollo de Mujeres Lideres en MAPFRE

Eﬁm; MAPFRE
__.-"'-!ifﬂ*.?‘-:: ’ :Wﬂm.r_;rﬂ

DIVERSIDAD DE GENERO

Programa de Desarrollo de Mujeres Lideres

PAIS: PERU

PERSONAS DEL EQUIPO RESPONSABLES:
JULIE BETETA

SHIRLEY BALLARTA

LILY CEDRON

CARLOS VIGOD
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TITULO DE LA ACCION: Programa de Desarrollo de Mujeres

Lideres

OBJETIVO DE LA ACCION:

Fortalecer las capacidades v el desarrollo de 26 mujeres de la MGTN,
a través de un programa especializado de formacion y mentoring
orientado al liderazgo femenino.

A QUIEN VA DIRIGIDA:

Dirigido a 26 mujeres identificadas como empleadas con alto
potencial.

DETALLE DE LA INICIATIVA:

El programa inicid en el 2017, con una invitacion a una de nuestras
colaboradoras MGTN a cursar el “Programa de Liderazgo para
Mujeres Ejecutivas” de la Universidad del Pacifico. Esta primera
experiencia nos permitic conocer, de primera mano, los beneficios de
dicho programa para promover el crecimiento del talento femenino
en nuestra organizacion, con lo cual decidimos enviar a una segunda
colaboradora en el 2018, obteniendo los mismos resultados
positivos.

Con este precedente, en el 2019 decidimos crear nuestro propio
Programa de Desarrollo de Mujeres Lideres, que nos permitiria
dirigimos a nuestras empleadas de manera grupal, y articular la
formacion académica con un plan de mentoring in house, para
fortalecer el compromiso de mas personas en la organizacion con el
desarrollo del talento femenino. Asi, contando con el respaldo de
nuestro directorio y en alianza con la Universidad Del Pacifico,
inauguramos el programa con el curso de “Autoconocimiento vy
Barreras Internas” el cual se desplego en modalidad presencial entre
septiembre y octubre del 2019. Este curso tuvo el objetivo de
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identificar los estilos de liderazgo, las barreras personales, afirmar los
objetivos profesionales y disefiar de un plan de desarrollo para las 26
mujeres participantes del programa.

El segundo curso de “Reconocimiento del Entorno y Gestion”, fue
desplegado entre septiembre y noviembre del 2020, y fue adaptado
a modalidad wvirtual debido a la pandemia. Tuvo como objetivo
reconocer la barreras externas, sociales y normativas; asi como
obtener técnicas y herramientas para la gestién del liderazgo.
Sumado a ello, las participantes pudieron asistir a una serie
de webinars externos, impulsados por la Camara de Comercio de
Espafia, que abordabantemas como estereotipos de género,
corresponsabilidad parental, y violencia de género, los cuales
contribuyeron significativamente al plan formativo.

En paralelo, se inicié el mentoring como complemento a la formacion
académica, con el objetivo de dar un acompafamiento personalizado
a cada participante para desarrollar su plan de trabajo individual y
trasmitir conocimiento de mentor/a a mentee.

El programa se proyecta a culminar en el 2021, con un tercer curso y
la finalizacion del mentoring.

NECESIDADES PARA PUESTA EN MARCHA:

Se requirieron una serie de reuniones para alinear las necesidades
locales de formacion con la propuesta acadéemica de la Universidad
Del Pacifico y se dispuso de un presupuesto significativo para contar
con dicha institucidn aliada.

Asimismo, fue necesario identificar a un grupo de empleadas con un
perfil apto para ingresar al programa. La mayoria de ellas es miembro
de la MGTN,en puestosdemande medioy con potencial
para asumir posiciones de mayor responsabilidad estratégica en la
empresa.
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AREAS IMPLICADAS:

Area de Formacidn y Desarrollo (RR.HH.), como generador de |a
iniciativa.

BARRERAS ENCONTRADAS:

* Inversion: Si bienen el 2019 contamos con un presupuesto
establecido para el primer curso, en el 2020 tuvimos un
presupuesto mas limitado debido a la emergencia sanitaria,
motivo por el cual se redisend la propuesta académica,

* Tiempo: El programa demando una organizacion especial por
parte del equipo, que exigia horas adicionales para su
realizacién “in house”.

* Sespos de  género: el proceso de  busqueda de
mentores, desplieguey  seguimiento, permitié  identificar
y mitigar algunos sesgos sobre lo gue significa un “Programa
exclusivo para Mujeres”.

* Formato sincronico: en  unade  las sesiones virtuales, la
conexion y la red dificultaron el uso de una herramienta de
gestion de datos en tiempo real.

RESULTADO FINAL OBTENIDO:

Actualmente el programa continda en marcha. Contamos con los

siguientes resultados, a la fecha:

* Las participantes fueron capacitadas y certificadas por la
Universidad del Pacifico.

* Al medir la calidad del programa, la encuesta de satisfaccidn
obtuvo un puntaje de 4.7 sobre 5 puntos.
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CONCLUSIONES:

El Programa de Desarrollo de Mujeres Lideres es una propuesta de
formacién y mentoring orientada al liderazgo femenino, cuyo

despliegue ha venido beneficiando a 28 mujeres con alto potencial
de desarrollo.

Entre los principales hallazgos del Programa, encontramos que
existen factores socioculturales que se convierten en barreras para
el desarrollo profesional de las participantes, como por ejemplo los
roles sociales arraigados en una cultura patriarcal, asi como el
desconocimiento sobre la importancia de un programa gue
fortalezca exclusivamente el desarrollo de las mujeres en nuestra
organizacion.

RECURSOS DISPONIBLES:
1) Adjuntos:
¢ Presentacion del relanzamiento 2020.

* Difusion en medios (entrevista a Juan Luis Jaureguy en la
revista Bumerang, edicion junio 2020- Pagina 19).
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2) Fotos de la inauguracion 2020:

lnauguraciér; con nuestro vicepresidente Mario Paya y los directores de
programa de la Universidad del Pacifico.
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Palabras de Miren Ibarguchi (Directora digital), primera alumna del
programa en 2017.

Nota. Adaptado de Equipo de Diversidad, MAPFRE.

LIni
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Anexo 4

Politica de Diversidad e Igualdad de Oportunidades del Grupo MAPFRE

®MAPFRE

POLITICA DE IVERSIDAD E IGUALDAD DE GPORTUNIDADES

23 de Juiie da 2015

wirsidad Imca ¢

J |0 1Al
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La politica de Diversidad e lgualdad de Oportunidades de MAPFRE se basa
en &l respeto a la mdividualidad de las personas, en 2l reconocimiente de su
heterogeneidad. y en la eliminacion de cualquier conducta excluyente y
discriminatoria.

Vaborar la dwersidad ayuda a enfatizar & hecho de ser consciente de las
diferencias humanas, comprenderas y apreciarlas.

Esta politica recoge los principios generales de actuacion del Grupo en esta
mabera, que son los siguienies:

1. Rechazar cualquier discriminacion por razon de raza, edad, sexo,
estado civil, nacionalidad, creencias, o cualquier otra condicion fisica o
social entre sws empleados y considerar la diversidad como un valor,
ya que pemmite confrontar diferentes puntos de wista, vy aporta mayor
creatividad, e innovacion

2. Consohdar una culura de respeto a las personas y  unos
comportamientss favorables y abieros a la diversidad ante cualquiera
de los grupos de interes de la compania.

3. Garantizar, por un lado, el derecho a la igualdad efectva de
oportunidades y de trato de todos los trabajadores v colaboradores que
les pemmita, sin excepcion, poder desarmollarse  personal ¥
profesionalmente vy dar lo mejor de si mismos. Y por ofro lado. evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral en los ambitos del acceso al
empleo, promocion, clasficacion profesional, formacion, retribucion,
conciliacion de la vida laboral y familiar y personal y demas condiciones
laborales.

Para ello, MAPFRE se compromete a-

a. Desarrollar & prncipic de igualdad de oporfunidades, estableciendo las
medidas y 3cciones que sean necesanas para alcanzar la igualdad real
de trato y de oporiumidades entre todos los profesionales y ewitar
situaciones de discriminacion tanto directa como indirecta en todos los
niveles de |a organizacion. El respeto por ka diversidad y el principio de
igualdad de cportunidades deben estar presentes en los procescs de
gestion de personas, fales como: acceso al emplec, promocion vy
desarollo  profesional, retribucion, fommacion, evaluacion  del
desempenio ¥ COMUNICICIon.

b. Establecer planes de actuacion que promuevan la igualdad efectiva de
sexos, garantizandoe su desamollo profesional en  igualdad de
oporiunidades.
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¢. Crear planes de infegracion para otros colectvos especiicos,
especiaimente & de personas con discapacidad.

d. Fomentar entre bos profesionales el conocimiento de las diferentes
culturas v formas de hacer las cosas de los paises donde la empresa
desarmolla su actividad.

e Impulsar la movilidad geografica y el aprendizaje de idiomas de sus
profesionales para incrementar su maulticulberalidad.

f. Facilitar la colaboracion de personas de diversas generaciones para
todos puedan aportar y enrnguecer el trabajo con sus dferentes

perspeciivas.

g. Comprometer con la diversidad a toda la organizacion, tanto a las
relaciones entre los empleados independientemente de su posicion en
la empresa, como a las relaciones de los empleados con chentes,
proveedores, colaboradores y demas grupos de interés.

h. Informar a toda ks plantila sobre la polifica de diversidad v su
COMPIHMis0 con esta materia.

MAPFRE insta a la Direccion y a las demas personas responsables de
gestionar equipes a aplicar estos principios, a ser un ejemplo para esios en
materia de respeto a la diversidad e igualdad de oporbunidades v trato v a
emprendsr las accicnes necesarias para garantizar su o cumplmiento.
Asimismo insta a toda la plantilla a cbservar estos principios de actuacion, ya
welar por gue todas las personas sean tratadas con respeto v dignidad.
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MAPFRE

MARCO DE ACTUACION
DIVERSIDAD DE GENERO

Abnil BOHE
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERD
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. INTRODUCCION
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. DESARROLLO E IMPLANTACION DE INICIATIVAS

Anexo: Propuesta de medidas
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERO

L INTRODUCCION

Crear un entorno lboral indusive n el que s= sproveche todo el potencial y las capacidades
de |las personas, sin distincion de genero, edad, culturs, nacionalidad, idioma, religion etc.,
faworece la atraccion y fidelizacion de talento y el compromiso de los empleados.

MAPFRE, = traves de su Politica de Diversidad e lguzsldad de oportunidades, pretende
oonsolidar una cultwrs de respeto a las personas y unos comportamientos favorables y
abizrtos a la diversidad y garantizar la igualded efectiva de oportunidades y de trato de
todos kos trabajadores que les permita desarmollarse personal y profesionalmente.

& tal efecto, s= ha comprometido a:

= desarrollar 2] principio de iguzldad de oportunidades, estableciendo las medidas y
ACCiOnEs gQue Sean necesarias para askcanzar @ igualdad real de teto y de
oportunidades entre todos los profesionales y evitar situadones de discriminacion
tanto directa como indirecta en todos los niveles de |la organizacion

= establecer planes de actuacion que promuevan la igualdad efectiva de sexos,
garantizando su desamello profesional en igualdad de oportunidades.

= comprometer a toda s onganizacion con la diversidad, y @ informar a toda | plantilla
sobre |3 politica de diversidad y su compromiso con esta materia.

Pigine

3-1’4
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERD

El presente Marco de Actuscion en materia de Diversidad de Genero tiene por objetivo
establecer las directrices comunes de actuacion en materia de diversidad de genero para
todas las entidades de MAPFRE, con &l fin de ser una empresa referente &n materiz de
izualdad de oportunidades para mujeres y hombres en cada uno de los paises en los que estE
presente.

n PRINCIPIOS BASICOS

El respeto por la diversidad y e principio de igualdad de oportunidades deben estar
presentes en bos procesos de gestion de personas.

Los principios basicos en materia de igualdad de genero en MAPFRE son los siguisntes:

ACCESD AL EMPLEO- SELECCION INTERMA ¥ EXTERNA- ¥ PROMOCION

Los criterios para |a eleccion de los candidatos intemos o externos deben sereacusivamente
las aptitudes y |z valia personal y profesional, con el fin de que no se produzca ningun tipo
de discriminacion por razon de sexo. 5olo a traves de sistemas de seleccion y promocion
dotzdos de objetividad s= garantiza la igualdad de oportunidzdes y de trato entre hombres
¥ Mujeres y se evita la discriminadon por razon de genero.

RETRIBUCION

L= Politica de Femuneraciones de BMAPFRE se rige por el principic de equidsd y no
discriminzcipn. Esto supone que =n &l establecimiznto de ko retribucion no se producen
arbitrariedades, basandose s misma en la contribucion de cada puesto a la orgenizadon y el
desempenso del emplezdo.

FORMACION

Ls formacion es un elemento impresdndible pars el desamrollo profesional de las personas,
incrementa |z empleabilidad del empleade y constituye un factor decisive para aumentar ka
competitividad de la empresa.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

Facilitar &l equilibrio entre &l ambito laboral y el personal de los trabajadores, favorece su
productividad y su desarmollo. El desarrollo integral de todas personas, hombres y muperes,
&5 positiva tanto para ellos comio pars l empress. Por ello lograr un equilibrio =ntre los
intereses y responsabilidades personzles y profesionales de todos los emplesdos es un
objetivo gue debe desarrollarse en un entorno de confianza, respeto y responsabilidad.

4-1/‘

Frigine
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERD

COMUNICACKON ¥ SENSIBILIZACION

Ls comunicecion &5 un instruments fundamental para dar a conocer 3 los empleados las
politicas y procedimientos de gestion de personas de manera ohjetiva y transparente. La
comunicadon debe contribuir a la eliminzcion esterectipos de genero gue suponen un
obstaculo pars llevar a la practica los principios de igusldzd y transmitir los beneficios de la
diversidad.

m. DESARROLLO E IMPLANTACION DE INICIATIVAS

Cada Paiz/Unidad de Nagocio elaborara un plan de accion locsl que contendra los

siguientes sspectos:
1) DIAGNOSTICO:

Un diagnastico de situadon que permitira detectar puntos fuertes y areas de mejora en
relacion a la diversidad de genero. El dizgnostico se efectuzra mediante el anilisis de
indicadores de la plantilla desagregados por sexo, asi como la opinion de los empleados
manifestada & traves de la encuesta de GPTW y de ofras encuestas que puedan realizarse
localmente.

Los indicadores de la plantilla de caracter objetivo que s& analizaran seran al menos los
siguientes:

= Estructura jerarquics e la empresa

= fltas y bajas en la empresa

= Promociones

= Retribuciones por puesho

= Procesos de sel=crion

= Participacion en programas formativos
= Planes de desamrollo

2} OBIETIVOS E IMDICADORES IE SEGLUMIENTO:

El plan local debera contener s descripcion de los objetivos que s= pretenden conseguir
¥ los indicadores que se van a utilizar para medidos [z& analizarsn 2l menos los
indicadores utilizados pars el disgnostico).

Los objpetivos deben contribuir 2 conseguir = objetivo de MAPFRE para 018, que
consiste en que el 29% de los puestos de direccion, y gue ] 40% del personal de jefaturs
y direccion, sean mujeres.

igna |5 A,
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERD

3} MEDIDAS:

El plan loczl contendra las medidas =n materia de iguzldad necesarias para conseguir e
objetive establecido en materia de diversidad de genero, atendiendo @ la situacion
expecifica del pais/Unidad de Negocio ¥ a las posibles obligaciones legales que deba
contermnplar.

Las medidas deben contemplar las siguientes lineas de sctuscion:
" acreso 3l emplen
" promocion
®  formacion
®  retribucion
®  poncilizcion
®  pomunicecion,sensibilizacion

Asimismo, el plan locsl contendra b planificecion de las medidss y  los
recursos/presupuesio para su deszrmolio.

Se acompafa comeo anexo, una relzdon de posibles medidas a adoptar en cada de las
mencionzdas lineas de actuacion. Cads pais/Unidzd de Negocio, incluirs las que estime
mas adecuadas, u ofras que considere pertinentes.

&) INFORME:

Semestralmente cada pais/Unidad de Negocio fadlitara informacion sobre |a aplicacion
del plan y las resultados obtenidos.

5} PLAN DE COMUNICACION:

Los planes lomles deberan contar con un plan de comunicacion gue permita dardos =
conocer a todes los empleadas, y traslade los avances conseguidos. Es importznte gue el

plan de comunicadon contemple acciones especiices dirigidas = jefes y directores para
alinearios con |a consecudion de los objetivos previstos.

--gDa--

Pigina

E.I"l
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GENERD

Anexo: PROPUESTA DE MEDIDAS

A continuacion s= sefalan 2 modo de propuestas una serie acciones & desarmollar. Cada pais
valorara la visbilidad de desarrollar dichas propuestas & incorporars agquellas otras que
monsiders convenienbes.

ACCESO AL EMPLEQ: SELECCION INTERNA Y EXTERNA, MOVILIDAD Y PROMOCION

1  Anzlizar las ofertas de empleo para establecer modelos y un lenguaje que garantios
gue se cumplen los principios de igusidad y no discriminacion.

1. Anzlizar los formularios de seleccion por 5 en los mismos se preguntaran detalles
personales que no sean relevantes para determinar la cuslificacion, experiencia y
adzptacion al perfil solictzdo.

3. Todas las personas candidatas seran informadas al inicio del proceso de seleccion de
la Politica de Diversidad & lgualdad de MAPFRE.

4. Realizar acciones de formacion y sensibilizacion en materiz de igualdad de
cportunidades dirigidas a kos equipos de RRHH.

5. Informar a las empresas de selecdon con las gue colaboremos sobre los principios de
igusidad de oportunidsdes estableddos en nuestra politica de  seleccion,
incluyéndose una mencion al respecto &n los contratos que s& susriban.

6. Anzlizar periodicamente los procesos de promocion y los datos de participantes en
procescs de seleccion intema y extema pars conocer |a evolucion y, en su caso, la
conveniencia de aplicar medidas oorrecors.

7. En los procesos de seleccion =n los que s= de una situacion de iguzldad de valia de
los candidatos finalistss, == fomentsra la incorporacion de las personas del sexo
menos representaco =n el puesto.

& En todos los procesos de seleccion y cusndo s produzca una vacante en un pussto
predirectivo o directivo, s= comtara con una presencia equilibrada de mujeres ¥
hombres. Se incluira en la terna final de personas candidatas el curriculum de al
ments una persona del sexo menos representado. Cuando no s= haga asi debera
justifizrse &l motivo. 5e estsblecera un procedimi=nte por el cual, cuando se
produzean dichas vacantes, | rea de RRHH participars activamente en la valoracion
de |zs posibles personas candidatas @ dicho puesto.

9. Ala persona responszble de entrevistar y evaluar las candidaturas a un determinzco
puesto en el proceso de seleccion, no se le facilitaran datos de

i o
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMERO

carscter personal gue no s=an relevantes para valorar su adecuscion al puesto al

gue opta.

10. S introdudra &n la documentacion de los procesos de identifiscion de t=lento una
referencia a |z politica de igusidad de oportunidades ¥ no discriminacion, en la que
especialments se incida en la valorsdon de las cualidsdes profesionales y merito de
los empleados.

RETRIBUCION
1 Se realizars un analisis anual sobre retribuciones por sexo y puesto.

2. Se establecersn criterios gue permitan el cobro de |z retribucion variable en la
proporcion que corresponda en los csos de personas con reduccion de jornada o
gue se encuentren en situscion de suspension del contrato por maternidad o
paternicad.

FORMACIGN

1 5eincluiran en los planes de formacion de mandos intermedios y directivos acciones
para traslzdar la politics de | empresa en materis de igualdad, = informares sobre
las medidas del plan de accion.

} Se matriculars 3 tods la plantilla 2n el curso on-fine en materia de jgualdsd ¥
concilizcion.

3 Se analizara de manera individualizads l necesided de formacion y de recidaje
profesionzl de aguellzs personas que se reincorporan 3 |3 empresa res el sjencicis
de los derechos de matemnidad, paternidad u otro basado &n cavsas familiares, a5
como para aguellas personas gue se reincorporan tras una baja medic de langa
duracion.

4 5Se promoveran planes de desarrollo especificos para mujeres identificadas en el
proyecto estrategion de Talento.

5 5e realizara un analisis periodico de los datos sobre participantes en las acciones
formativas para verificar que no existe ningun tipe de disoriminacion y. en su oso,
aplicar medidas correctoras.

Pigina
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MAPFRE DIVERSIDAD DE GEMEROD

COMCILIACION DE LA VIDA LABORAL ¥ PERSOMNAL

1.

Deszrmollar medidzs para |z mejora de la eficiencia &n el trabajoc reuniones eficaces,
uso del corren electronico, gestion del tiempo, analisis de cargas de trabajo....

Promoever iniciativas para gue a los empleados se les valore por sus resultzdos, no
por | tiempo de presencia en la empresa.

ralizar las necesidades de los empleados para estzblecer, dentro de las
posibilidades de cada empresac

Medidazs de flexibilidad de tiempo de trabajo que favorezcan la compatibilizacion de
la vida laboral y personal.

Beeneficios sociales que supongan una ayuda para e empleado

COMUNICACION

1

Difundir = tods la organizacion la Politica de Diversidad & lgualdsd de Oportunidades
v la declarscion de princdpios institucionales de MAPFRE en materia de diversidad e
iguzldad, contenida =n el Codigo Etil:ll]' ce Conducta.

2 Difundir 3 toda |a orgenizacion los derechos relacionzdos con kb igualdad v las
medidas de conciliacion.

3 Reslizar acdones de comunicacion para fomentar la comesponsabilidad y eliminar el
concepto emoneo de que las medidas de concilizcion son solo para mujenes.

OTROS:

1 Incluir =n los contratos con proveedores, y, &n especizl con las empresas que tengan
empleados prestando servicios en nuestras instalaciones, los principios de MA&PFRE
en materia de igualdad.

2  Crear un buzon especifico para sugerendas en materia de igualdad y conciliacion 2
disposicion de toda la plantilla, que permita detectar incidendzs y establecer nuevas
medidaz.

i Compartir mejores practicas.

- --oDo---
Pigna |0 -T.J'
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= MAPFRE

MAYD 2018

Paolitica del Sistema de Gestion para la Prevencion de la
Viclencia ylo Discriminacion

El grupo Mapfre Pend, consciants oe la imporandca de comar con un sistema
de gestin para la prevencidn de la violencia yo discriminacian, establecs
hace de manifiesta las siguienles consideraciones:

Es responsabilidad del grupo Mapfre Pard, prasarder tanto |a integridad
figica como la salud de bos trabejadores en el dasamallo de sus labares
promossEnda un ambients laboral libre de viclencia y'o discriminacian,

El grupo Magfne Pend reshazs tedo aslo de vielensia

Cumplir con los reguarmierios legales vigentes en el marss narmativo
dal Sislema

El grups Maplre Pard busca famentar el trato igualitesio tanto an los
procescs  de seleccion, confrafacion de  personal ¥ promocidn
indegendicntamente dal gémare, onemacitn sexual, culbura, raza, sdad
wio rediglén.

El grupo Mapfre Perd eén al marco de actuacion de diversided de génars
bugca fomentar &l alo igualilano anfre hombres y mujeres, en la
aquidad de funciones ¥ remuneraciones independenlements del génarns
¥ Dri@ntRciin senial

El prupo Mapfra Pard cres un entarmo labesal diverss e inclusivo para
ally cuanla con una politica de Diversidad @ lgualdad da oportunidades.
El grupa Maplre Pard ha esishlecida un Reglamento Intermo de
Presancitn ¥ Sancidn del Hostipamients Sexeal an &l ambite laboral,
can la finalidad garantizar la alencidn y resolcon de casos de
hostigamients sexual en & certro de rabajs,

El grups Mapfre Perd cuenia can un profococlo pars ba atencidon de
wiclimas de vielencia

El grupa Mapfre Pend se compromerts 8 me{arer continugments y ravisar
pariddicamenta el sislema. asagurando que siempre Sea apropiads al
propdeite y comeslo de ta arganizagisn,

El grupa Mapdre Peri garantiza la farmacian y toma de conciancis de los
elpmentas del sislerna a sus colaboradares,

La preserle polfica se implemanta, mantlens ¢ es comunicada a nuesiros
calaboradorss y paies Intersadas.

Nota. Adaptado de Politica de Diversidad e Igualdad de Oportunidades, Intranet MAPFRE
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Anexo 5

EQUIDAD DE GENERD

EL ROL DE LAS
MUJERES EN
MAPFRE

‘.
p!

Juae Luis auragy, director da ecursos.
Humanes de Mapdhs promusv i
iguaidad de oportunidads.

36 | bemersn .o

= da las empresas &

AT iNAOVaT ConstamE-
meme an lsarvidq de-
P ——
soribmsdor s, provedones, aconisas
e

=7 a.n;d 7 fanas dojabe-
lacita. Emceamoa emprasas, Mapéa ofroce
segaro devidaley, segero vehi

was, para g
o docoudac s

Todas ks anivdades e se reskizan an
1z empresa o basam sclbro s

1am0 para bombres coma mjarss, pes des-
Rl e o el et ekl
davicali mapactoen b o ars o dala gos-
itm corperaiva.

La mujer en Mapfre

Fara MAFFRE & imporams y sxmigico
o apone fimeming, por do cuemEn con
wnz pitica do selecritn sdida, Iz ced valy
por v o e s, mas alla da
s caraceTii s zjemas 3 ol Um
mmemra do olin, evplica feam Lmis faregey.

diremer de amu Eimnu e Mapka,

o mamta de igeddad y dwersdad Nos
imaresa avamar an b diminasitn d o
barers dmeo de mesra orgamisacion ¥
Tograr que i las parsonas peedan dess-
rrllarse on b compania e base 2 s capas-
dad y mariar”, xglica lTegey.

Las mismas oportunidades
H reprasemame dola smprasa asegera gue

b el ine do el s cporesnidy
p — A —y

,m.hml,m anividadss, como:

1. Rad i Lidarago Pomamim 2 tivl go-
Tl gan brsca s i i da didlogoy
sparion parala promodion deisda
maesia de dvemidad de genemn, an b quesic
e otz mosgres y hombrs. -

nerq 2 mavis domna prsaacka e brada an
oo s miralos o s rra dos ergans-

an la comssracion de wna igaablad efecina,
‘20 demera como faera dala emprasa.

o A e vd de
diracsiva, o
sy i

1- Fanidpcstn m d Pogem de -
dermgo de Mujeres Ejecesivas, argamizado
ameabmenen por b Universidad dal FacsBicoy 2
(Cimara de Comeno Espaiola an Pard.

3- 13 empres prommeve mn Fogrm
irhoese damominado Programa de Edera-
g0 femoming en o que panicipEn 16 TRjEE
fimifcain mm‘h&_é‘“ poxn de

2 b e
s capecsdados do sas Fidares, con om s

Entrevista a Juan Luis Jaureguy, Director de Recursos Humanos de MAPFRE.

formarien queindeys confirend, con-

form ﬂ.lndinnhnmhn.;. P
P
5~ 5o han amablacido modidas da coack-
T A—
50 ovalia b brecla sabarial, eme

scadas an mje-
s, gna o per minan capucinam e para oorpr
earpm dirarvivos. Jawregey Jsigera gue an

Nota. Adaptado de El Rol de las Mujeres en MAPFRE, Revista Bumeran Edicion 1 — junio 2020
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Anexo 6

Taller de Conciliacion y Equilibrio Personal en MAPFRE

™ PAS

PROGRAMA DE ASESORIA PSICOLOGICA

Taller: Conciliacion y
Equilibrio Personal
{Unidad de Recursos Humanos!

@ Objetivo: Facilitar estrategias psicologicas para el
manejo equilibrado de las exigencias profesionales y
personales en tiempos desafiantes.

ﬁ Fechas: Del 06 al 24 de Noviembre del
2020

484 Publico: Redes Comerciales (Agentesy

Ten en cuenta la siguiente informacion para que no te

pierdas este charla: Supervisores)
= o0—o o . .

| RE] N° Charlas: 21

FHH 8=

L
Expositor Diay hora Plataforma
Psi. Juan Pablo Lunes 09 de Noviembre Teams
Castro De 03:00pm a 05:00pm

#EnMAPFREMasUnidosQueNunca
#ProgramaDeBienestarYResiliencia
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Indicadores de Participacion

. . % Participacion segin Categoria
N° Convocados y Asistentes segun Red P g g
400
262 COMERCIAL
228 240
64% 1l ADMINISTRATIVO
175
96
-
pLAZA viDa DIGITAL ADMINISTRATIVO

ECONVOCADOS ™ ASISTENTES
Total Convocados

fe) o o Total Asistentes
915 =" 563
% Participacion por Red
sowmsrosrvo [ 2%
Total Horas Formativas ! H % Participacion
DiGITAL a0% 1126 oul 629%
VIDA 77%
D A7 _ Indicador de Calidad
PLAZA 66% i\g‘ 48/5

Nota. Adaptado de Equipo de Diversidad, MAPFRE.
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