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Resumen

Las familias en las que cada conyuge busca su desarrollo de carrera representan el nuevo es-
tandar en el orden social contemporaneo. Este articulo explora sobre el tipo de apoyo que se percibe
como mas relevante para el desarrollo de carrera de un profesional miembro de una familia de doble
carrera. La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica de muestreo no probabilistica. El ta-
mafio de la muestra fue de 51 empleados miembros de familia de doble carrera. Los resultados del
estudio muestran que el apoyo organizacional es muy relevante para el desarrollo de la carrera, parti-
cularmente la dimensién emocional, informativa e instrumental. El segundo determinante es el apoyo
familiar, siendo la dimensién emocional la mas critica. Este estudio en el contexto Peruano concuer-
da con los hallazgos de estudios previos. Concluimos que las familias de doble carrera perciben
como factor prioritario para su desarrollo el apoyo que les puedan brindar sus organizaciones y por
ello, se propone que las empresas deben implementar politicas relacionadas con la dimensién emo-
cional, informativa e instrumental en sus planes de desarrollo de carrera.
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Support for Career Development in “Dual Career
Families”

Abstract

Dual-career families, where both spouses seek to develop their own careers, represent the
new social standard. This paper explores the type of support perceived as most relevant to career
development for a professional member in a dual career family. Quantitative data was compiled us-
ing non-probabilistic sampling; the sample consisted of 51 employees belonging to dual-career
families. Results show that organizational support is very relevant to career development, particu-
larly in emotional, informational and instrumental dimensions. The second determinant is family
support, where the emotional dimension was more critical. This study in the Peruvian context coin-
cides with the findings of previous studies. Conclusions are that dual-career families perceive or-
ganizational support as a priority for their development; therefore, the study proposes that busi-
nesses should implement policies related to the emotional, informational and instrumental dimen-

sion in their career development plans.
Key words:

Dual career families, organizational support, woman in management, career devel-

opment, human resources management.

1. Introduccion

Un numero cada vez mayor de muje-
res accede a la educacion superior y asu-
me un rol protagonico en la actividad eco-
ndémicay social de los paises. En el Perq, la
incorporacion de la mujer a la actividad la-
boral se ha incrementado en los ultimos
afos: en el censo de 1993, 92,5% de muje-
res formaba parte de la poblacién econémi-
camente activa (PEA), mientras que en el
censo del afio 2007 esta participacion se
increment6 a 95,8% (INEI, 2008). Asimis-
mo, son cada vez mas las mujeres que as-
piran a tener una linea de carrera; por ello
es mas probable que trabajen durante la
mayor parte de las etapas de su vida (Hilb,
1992). Asi, la influencia de la mujer en la
economia ha originado un cambio tanto en
la estructura de la fuerza laboral de las em-
presas como en las familias.

Las familias con doble carrera (dual
career families), es decir, aquellas en las
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que ambos conyuges desarrollan carre-
ras simultdneamente y aportan econémi-
camente, son un fenébmeno preponderan-
te y perdurable que diversos estudios re-
flejan (Harvey, 1995; Smith, 1997). Las
familias que siguen el modelo tradicional
del varén como proveedor Unico del sus-
tento de la familia y la mujer como encar-
gada del hogar y los nifios son pocas y
tienden a disminuir.

Hall y Richter (1988) sostenian que
el nimero de investigaciones sobre fami-
lias con doble carrera habia crecido es-
pectacularmente por la existencia de
nuevos roles, retos y demandas de las fa-
milias; lo que ocasiond cambios en busca
de una combinacion mas efectiva de las
responsabilidades del trabajo y la familia
para el desarrollo de una sociedad mas
humana. Estos autores observaban, ya
entonces, que las familias con doble ca-
rrera tenian el reto de que ambos conyu-
ges debian desarrollarse en lo profesio-
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nal, aportar economicamente, enfrentar
el reto de trabajar en jornada completa y
tener el tiempo y la dedicacion que de-
manda una familia.

Segun un estudio hecho en Espafia
sobre los traslados internacionales, 60%
de las compafiias afirma que la interrup-
cién de la carrerade la parejaes unade las
principales causas de rechazo a los trasla-
dos al extranjero. Asimismo, establece
que de cada diez fracasos de colaborado-
res expatriados, ocho se producen como
consecuencia de la inadaptacion de la pa-
reja al nuevo ambito (Canales y Saint-Me-
zard, 1999). En ese sentido, José Luis Re-
lea, director de Recursos Humanos de Al-
tadis, argumenta: “Para que el traslado
funcione, es importante como se siente la
pareja, si uno u otro miembro de la pareja
renuncia al desarrollo de su carrera, el ex-
patriado no encaja en su destino y dismi-
nuye su rendimiento por esta causa” (Ma-
teos y Rodriguez, 2007).

Segun refieren Challiol y Mignonac
(2005), la resistencia de los empleados a
la movilidad geografica es cada dia ma-
yor a pesar a la existencia de claras ven-
tajas (remuneraciéon y conocimiento de
otra cultura) debido a las implicaciones
de este cambio en la carrera del conyuge.

En este contexto, el objetivo de
este estudio exploratorio es determinar,
desde la perspectiva de colaborador
que pertenece a una familia con doble
carrera, qué tipo de apoyo percibe como
mas relevante para el desarrollo de su
carrera. Los resultados aportaran a que
la empresa implemente politicas para
un mejor desarrollo de estos colabora-
dores y que el propio trabajador lleve
adelante estrategias para el desarrollo
de su carrera.

No se han encontrado estudios
previos relacionados con este tema en el
ambito del Peru; si bien, a la luz de las
tendencias mundiales, es muy probable
que las organizaciones peruanas empie-
cen a considerar seriamente el impacto
de este tipo de familia en el desempefio
de la organizacion. Dada esta carencia,
se plantea realizar en este articulo un es-
tudio exploratorio cuantitativo como un
acercamiento inicial al concepto.

El universo investigado estuvo
constituido por 51 empleados (63% de los
entrevistados fueron mujeres 'y 37%, hom-
bres) de empresas peruanas que pertene-
cen a familias con doble carrera. La técni-
ca utilizada fue una encuesta especial-
mente disefiada para ser completada en
forma personal, an6nima y confidencial
por cada uno de los entrevistados.

Este estudio exploratorio sigue el
modelo de Harvey (1995) que considera
el apoyo que percibe el colaborador que
pertenece a una familia con doble carrera
para el desarrollo de su carrera funcion
de dos variables: apoyo del cényuge y
apoyo organizacional. Estas dos varia-
bles son fundamentales e importantes en
las decisiones que tomen los miembros
de estas familias. Para medir estas varia-
bles se ha utilizado una escalade 1a 5
(donde 1 es menos importante y 5 mas
importante). Con esta escala se busca
cuantificar la percepciébn que tiene el
miembro de una familia con doble carrera
acerca de los factores criticos “de apoyo
social” para el desarrollo de su carrera.

2. Caracterizacion de las
familias con doble carrera

Las familias con doble carrera se
caracterizan por tener dos ingresos fami-
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liares y porque cada cényuge posee una
orientacion de carrera futura y un com-
promiso psicoldgico con su trabajo. En
cambio, el concepto de familia de doble
ingreso se refiere a aquellas familias que
ganan un sueldo doble fuera del hogar,
pero solo uno de ellos tiene una orienta-
cion de carrera (Bird y Schnurman-Crook,
2005; Harvey, 1995).

Edwards y Rothbard definen fami-
lia como “personas relacionadas por vin-
culos biolégicos, matrimonio, costumbre
social o adopcién” (2000). La familia, al
igual que el trabajo, es una organizacion
social a la que contribuye el individuo. Sin
embargo, las contribuciones como miem-
bro no tienen la intencién de ganar bienes
0 servicios, sino mas bien mantener la re-
lacion y acrecentar su bienestar. Para
efectos de esta investigacion se define
como familia a aquella constituida exclu-
sivamente por la pareja y los hijos. Siendo
asi, las acciones de cada cényuge tienen
consecuencias directas sobre la pareja 'y
la familia.

La carrera se define como el desa-
rrollo profesional de largo plazo con una
secuencia de conexiones y redes, las
cuales pueden incluir movimientos latera-
les o descendentes, o retiros temporales.
Tradicionalmente, la carrera era una se-
cuencia de puestos relacionados con la
especialidad del individuo, y las nociones
de éxito o fracaso personal se derivaban
principalmente del compromiso con el
trabajo; correspondia a la empresa plan-
tear las coordenadas para la estructura-
cion de la vida, tanto privada como profe-
sional (Smith, 1997).

Enlos ultimos afios se han desarro-
llado conceptos innovadores de carrera,

» o«

tales como “carrera sin fronteras”, “carre-
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ra poscorporativa” y “carrera proteica”
(Baruch, 2003). En este ultimo caso, para
algunas familias el doble ingreso econ6-
mico brinda la seguridad familiar que per-
mite lo que Douglas Hall llama “carrera
proteica” (en referencia a Proteo, el per-
sonaje mitolégico), es decir, una carrera
dirigida por la persona en vez de la em-
presa y cuya motivacion es la autorreali-
zacion (Hall y Hall, 1978).

3. Factores que influyen en el
desarrollo profesional de los
miembros de familias con
doble carrera

A pesar de que la bibliografia re-
ciente sobre el tema enfatiza el rol de la
persona en la gestion de su carrera, de
ninguna manera afirma que las empresas
estén excluidas de la ecuacion. En ese
sentido, las empresas no necesitan aban-
donar la gestion de la carrera, sino ajustar
el sistema a un nuevo paradigma que
busca la participacion y el compromiso de
la persona en el desarrollo de la carrera
(Baruch, 2003).

En las familias con doble carrera, el
desarrollo de carreras simultaneas es
muy complejo, pues los logros en el desa-
rrollo de carrera son hechos importantes
en las vidas de las personas y muchos de
ellos representan decisiones complejas
debido a que afectan dimensiones eco-
némicas, familiares y psicolégicas de am-
bas personas (O’Neil et al., 1987: 67;
Smith, 1997). No se puede tratar la toma
de decisiones de cada persona como
algo totalmente independiente de la fami-
lia (Gustman y Steinmeier, 2000).

Smith (1997) sostiene que las acti-
tudes y los comportamientos de la familia
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con doble carrera son significativamente

diferentes de los usuales de la familia sin

esa caracteristica debido a los roles fami-

liares, lo cual implica consecuencias im-

portantes para las empresas. Estas fami-

lias también desempefian identidades
profesionales y familiares que dependen

de su capacidad de ser competentes y

responsables tanto en el trabajo como al

interior de la familia. Mas aun, los esfuer-
zos correctivos para resolver las amena-
zas a la identidad familiar entre las fami-
lias de doble carrera pueden con frecuen-
cia perturbar la identidad profesional

(Bird y Schnurman-Crook, 2005).

De otro lado, Smith (1997) también
sefiala que los factores principales que
influyen en el desarrollo de carrera son:
las etapas de la vida, el género, las res-
ponsabilidades familiares, el nivel educa-
tivo, los planes y el desarrollo de carrera
de la persona, las redes que tiene esta, el
nivel gerencial, las demandas profesio-
nales, la volatilidad de las oportunidades
de trabajo, los sistemas de apoyo de la
empresa, los mentores, los programas de
desarrollo de carrera que tiene la empre-
say la cultura organizacional.

Challiol y Mignonac (2005) presen-
tan tres perspectivas en el estudio del pro-
ceso de toma de decisiones para el desa-
rrollo de carrera de una persona que perte-
nece a una familia con doble carrera:

e Enfoque econdmico. Este enfoque
asume que las decisiones son impul-
sadas por el objetivo de maximizar las
ganancias familiares. En esta pers-
pectiva, el ingreso de los conyuges es
una variable decisiva en la toma de
decisiones para el desarrollo de ca-
rrera.

e Teoria de roles. De acuerdo con esta
teoria, cada conyuge define su propio
rol con respecto a la familia y la carre-
ra, asi como sus propias creencias so-
bre los roles de género. Ambos afec-
tan el procesoy el resultado de latoma
de decisiones dentro de la pareja.

e Teoria del intercambio social. Se defi-
ne el intercambio social como un tipo
de interaccion en el cual dos o mas
personas se proporcionan reciproca-
mente actividades que son valoradas
por cada individuo. Cuando se debe
tomar una decision, el deseo de man-
tener una buena relacién con la pare-
ja puede ser tan importante como el
de satisfacer los propios deseos. Es a
partir de esta perspectiva que el con-
cepto de calidad marital ha sido intro-
ducido en la toma de decisiones al in-
terior de las parejas.

Las familias con doble carrera de-
sempefan identidades profesionales y
familiares que dependen de su capacidad
de ser competentes y responsables tanto
en el trabajo como en los roles familiares
(Bird y Schnurman-Crook, 2005).

La familia con doble carrera requie-
re concesiones y comprension de su fami-
lia y de las empresas, lo que significa un
compromiso psicologico de la pareja, tan-
to con las relaciones familiares como con
sus carreras individuales (Smith, 1997).

El estudio de Bird y Schnurman-
Crook (2005) sostiene que, debido a que
las parejas usualmente se interesan en
apoyarse mutuamente, el bienestar y la
satisfaccion de uno de los conyuges de-
pende en parte de las acciones del otro, lo
que promueve la inversion mutua en los
resultados de pareja. Estos autores tam-
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bién afirman que en algunos casos se
presentan conflictos entre los roles fami-
liares y el desarrollo profesional. Cuando
ambos coényuges buscan maximizar las
ventajas personales del desarrollo de ca-
rrera puede darse como resultado una
tension seria; por lo tanto, la decisiéon de-
pende del compromiso, el cual se presen-
ta mas en las mujeres (Smith, 1997).

Las demandas en conjunto de las
carreras pueden generar conflictos y es-
trés, los cuales se vuelven mas comple-
jos cuando las parejas tienen hijos u otras
responsabilidades familiares (Harvey,
1995; Smith, 1997).

El actual entorno competitivo en
las empresas exige mucho tiempo, es-
fuerzo y trabajo a los profesionales para
que desarrollen su carrera en forma exi-
tosa, pero esto, a la vez, puede causar
estrés en los profesionales. Smith (1997)
y Harvey (1995) afirman que el estrés la-
boral esta vinculado al bienestar psicolo-
gicoy este no s6lo afecta al trabajador in-
dividual sino también a su familia. Mas
aun, Crossfield et al. (2005) encuentran
que existe un cruce bidireccional del es-
trés laboral de un cényuge al otro, es de-
cir, un contagio o transferencia de es-
trés.

Bird y Schnurman-Crook (2005)
sefialan que las estrategias que se em-
plean para salir de una situacion dificil,
es decir, reducir las reacciones emocio-
nales y fisicas frente al estrés, general-
mente no son solo un esfuerzo indivi-
dual, sino que requieren de la ayuda de
profesionales y de la familia. Como se ha
indicado, el bienestar de uno de los cén-
yuges depende en parte de las acciones
del otro, lo que tiene efecto en los resul-
tados de pareja.
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4. Apoyo social para el
desarrollo profesional de
miembros de familias con
doble carrera

Harvey (1995) destaca las politicas
organizacionales relacionadas con la fa-
milia como un elemento importante en el
apoyo de la organizacion, y entre estas
politicas tres puntos en particular: apoyo
en la reubicacion del conyuge, recreacion
familiar y dias familiares. En este sentido,
Hilb (1992) sostiene que varias empresas
multinacionales apoyan al conyuge para
encontrar una posicién atractiva en otra
organizacion de la nueva ubicacién y de-
sarrollan un entrenamiento intercultural
extensivo y apropiado para la familia del
colaborador.

Segun Harvey (1995), en una rea-
signacion internacional, los temas mas
significativos de las decisiones del cola-
borador que pertenece a una familia con
doble carrera se encuentran influen-
ciados por: 1) incremento significativo en
el ingreso real, 2) atractivo de la carrera,
3) duracion de la asignacion, 4) calidad
percibida en el apoyo corporativo,
5) competitividad percibida para cubrir el
puesto de trabajo ofrecido, y 6) desarrollo
de carrera del conyuge (la parte que fue
forzada a reubicarse debido a la transfe-
rencia de la familia).

El apoyo social para un colabora-
dor que pertenece a una familia con doble
carrera se define en términos de: 1) apo-
yo emocional (confianza, empatia, aten-
cion y afecto); 2) apoyo instrumental (pro-
visiéon de tiempo, recursos econémicos y
desarrollo de habilidades interculturales);
3) apoyo de informacién (provision de he-
chos y opiniones); y 4) apoyo de valora-



cion (incluye la provision de evaluaciones
y retroalimentacion sobre el desempefio)
(Harvey, 1995). Este autor sostiene que
el apoyo social brindado al colaborador
que pertenece a una familia de doble ca-
rrera consiste principalmente en dos as-
pectos: el apoyo del conyuge (proveer un
contexto de soporte al interior de la fami-
lia) y el apoyo organizacional (brindar un
contexto de soporte dentro de la organi-
zacion).

Siguiendo esta 6ptica, se plantea el
Diagrama 1 como marco referencial: el
modelo de apoyo para el empleado que
pertenece a una familia con doble carrera,
sobre la base del modelo de Harvey
(1995) referido al apoyo social-psicolégico
de lafamilia expatriada con doble carrera.

5. Analisis de resultados

El analisis de los componentes
principales de las variables apoyo del
cényuge y apoyo organizacional se pre-
senta en el Gréfico 1.

Diagrama 1
Apoyo social para desarrollo
profesional de una familia de
doble carrera

Apoyo social

Apoyo organizacional
« Servicios brindados para
« Emocional fomentar la integracion

1 | « Instrumental familiar

i | o Informacion « Asistencia familiar

« Valorizacién « Emocional

« Instrumental

« Informacién

« Valorizacion

Apoyo del cényuge

= e

Desarrollo profesional de
una familia con doble
carrera

Fuente: Elaboracion propia a partir de Harvey, 1995.
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Grafico 1
Ploteo de componentes en el
espacio rotado

Components 2

Companents 1

Fuente: Elaboracién propia.

El primer componente principal
(horizontal) retine a las subvariables rela-
cionadas con el apoyo organizacional, el
cual describe 42% de la varianza; mien-
tras que el segundo componente princi-
pal (vertical) congrega a las subvariables
relacionadas con el apoyo del conyuge
que describe 28% adicional de la varian-
za. De esta manera, los dos primeros
componentes acumulan 70% de la va-
rianza. Esto significa que ambos repre-
sentan en gran medida la percepcion que
tienen los entrevistados respecto de la
ayuda que reciben para el desarrollo de
su carrera.

Estos resultados estan en conso-
nancia con el ya mencionado estudio de
Baruch (2003), quien afirma que de nin-
guna manera las empresas estan exclui-
das de la gestion de carrera. Asimismo,
O’Neil et al. (1987) sostienen que las acti-
tudes y los comportamientos de las fami-
lias con doble carrera han mostrado di-
vergencias significativas de aquellas que
se encuentran dentro del concepto de de-
sarrollo de carrera tradicional debido a los
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roles familiares que enfrentan. Asi, tanto
los colaboradores que pertenecen a una
familia con doble carrera como la organi-
zacion deben prestar atencion a la adap-
tacion de las estrategias de carrera (indi-
viduales y organizacionales) para alcan-
zar las metas individuales, familiares y or-
ganizacionales.

Los resultados de los componentes
1y 2 también evidencian que existe un
30% de la varianza faltante que se expli-
caria por otros factores pero que, en todo
caso, son de mucha menor importancia
frente a los otros dos.

De acuerdo con el analisis de com-
ponentes, se puede decir que las subva-
riables mas relevantes del componente
organizacional son la empatia (dimen-
sion apoyo social emocional), opiniones 'y
consejos (dimensién apoyo social de in-
formacion) y tiempo (dimensiéon apoyo
social instrumental). Y las subvariables
mas débiles de este componente son los
servicios que brinda la organizacién para
fomentar la integracion familiar, particu-
larmente el Dia de la Familia y los permi-
sos especiales por maternidad.

En este sentido, Hall y Richter
(1988) plantearon que las organizaciones
deben ayudar a sus colaboradores a defi-
nir los limites entre el hogar y el trabajo y
conseguir que estas fronteras sean mas
flexibles, asi como también que el valor
deltiempo de transicion entre el hogary el
trabajo sea reconocido de tal modo que la
familia pueda estar integrada mas cons-
cientemente a la carrera y la gestion de
recursos humanos. Smith (1997) también
planteaba que los mecanismos de apoyo
para mantener una progresion de carrera
manejable y, al mismo tiempo, minimizar
los conflictos relacionados con la familia
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incluyen el reconocimiento de las circuns-
tancias y las necesidades individuales,
particularmente con respecto de las res-
ponsabilidades de la carrera y la familia.

En lo referente al segundo compo-
nente, la dimension emocional (confian-
za, empatia, atencion, afecto) fue la mas
critica. En otras palabras, se puede decir
que el desarrollo de carrera puede ser
perturbado por la falta de apoyo emocio-
nal. En especial, las mujeres con nifios
son particularmente propensas a experi-
mentar tensiones entre las demandas de
la carreray las responsabilidades familia-
res, lo cual puede afectar en forma adver-
sa su desempefio laboral y su progresion
de carrera.

Otro hallazgo importante es que se
identificd un problema comun entre las fa-
milias con doble carrera: “encontrar un
balance satisfactorio entre la familia y la
identidad profesional”. Este resultado tie-
ne concordancia con lo que sostienen
Bird y Schnurman-Crook (2005) sobre
que estas parejas pueden percibir a la fa-
milia como una tercera carrera o la carre-
ra de la familia y requieren ser mas refle-
Xivos sobre las maneras en que condu-
cen sus vidas. Asi, necesitan prestar
atencion al balance entre los objetivos de
la carrera y de la familia en el largo plazo,
los cuales se requieren para alcanzar la
felicidad y el éxito real.

7. Conclusiones

La nueva dinamica econdmica, el
desarrollo empresarial y la creciente pro-
fesionalizacién femenina ocurridos en el
Peru en los ultimos afios han conducido a
que la gestion de personas en las organi-
zaciones enfrente un nuevo desafio y re-



quiera de nuevas practicas en la relacion
empresa-colaborador. Sobre todo con los
colaboradores que pertenecen a una fa-
milia con doble carrera, se hace cada dia
mas dificil fomentar compromiso y con-
fianza debido a que este nuevo estatus
de los miembros de la familia (cada uno
con una linea de carrera) es mas propen-
so a presentar conflictos entre el trabajo y
la familia por las demandas que parten
tanto del ambito laboral como del familiar.

En este contexto, el estudio realiza-
do es una primera aproximacion a la tema-
tica expuesta que permite concluir que los
colaboradores que integran familias con
doble carrera perciben como factor priori-
tario para su desarrollo profesional el apo-
yo que les puedan brindar sus organiza-
ciones.

Los encuestados, 37% de sexo
masculino y 63% de sexo femenino, con-
sideran al apoyo emocional, es decir, un
clima laboral que genere confianza, em-
patia, atencion y afecto; el apoyo de infor-
macion (opiniones, consejos) y el apoyo
instrumental (tiempo que se otorga al co-
laborador) como las variables criticas que
inciden en la mejora de su carrera.

Igualmente, el estudio revela que
para los miembros de una familia de do-
ble carrera el segundo determinante es el
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apoyo familiar; lo cual se suma a resulta-
dos de estudios previos que identifican al
apoyo familiar como determinante clave
del desarrollo de carrera.

Los resultados abren las puertas
para interesarse en una investigacion
cuantitativa que busque medir el grado de
incidencia de la familia con doble carrera
en las organizaciones, asi como conocer
sus caracteristicas sociodemograficas (ni-
vel de presencia de mujeres frente a varo-
nes, rango de edades, tipo de profesion,
entre otros). También para promover estu-
dios cualitativos que identifiquen las ca-
racteristicas del apoyo del conyuge y el
apoyo organizacional que tienen mayor
impacto en los miembros de familias de
doble carrera. Asimismo, atendiendo a la
corriente de investigacion que atribuye un
fuerte componente contextual al desarro-
llo de carrera, existe una fuente de investi-
gaciones en grupos por ambito geografico
(costa, sierra y selva) y por género (fami-
lias donde el conyuge mayor es hombre o
muijer)."

Finalmente, como la dinamica fa-
miliar varia con el tiempo, estudios por
grupos en diferentes etapas de desarrollo
familiar (casados sin hijos, con hijos pe-
quefios, con hijos adultos pero solteros o
hijos casados) ayudarian a afinar practi-

1 Aun cuando, en nuestro estudio el muestreo no ha sido probabilistico, la notoria presencia fe-
menina frente a la masculina en la muestra puede llevar a las siguientes reflexiones entre los
colaboradores con conyuges que trabajan: ;Es mas probable que sean las mujeres quienes
conscientemente se perciban en mayor grado como pertenecientes a una familia con doble ca-
rrera, mientras que los hombres consideran en menor medida que su pareja tiene la aspiracion
de desarrollar una carrera ademas de generar ingresos? 4 O tal vez las parejas de los hombres
de la muestra no trabajan o, silo hacen, se proyectan solo con una perspectiva técnica u opera-
tiva? ¢ O quiza, simplemente, las mujeres se encuentran mas dispuestas a participar en este

tipo de investigaciones?
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cas en el area de recursos humanos y
proporcionarian un apoyo mas efectivo a
los empleados.

Los resultados encontrados conlle-
van a la necesidad de que las empresas
desarrollen una “cultura organizacional”
que incorpore el manejo de carrera de la
nueva realidad de familias con doble ca-
rrera. Para ello podrian implementar pro-
gramas especiales (por ejemplo, talleres
para los colaboradores que fortalezcan
las capacidades de didlogo) para apoyar
la generacion de un clima laboral de con-
fianza y empatia, y asi se pueda lograr el
compromiso y la fidelidad de los colabo-
radores en una era caracterizada por el
individualismo de las personas.

Asimismo, la gestién de personal
de las empresas necesita ajustar el sis-
tema de desarrollo de carrera a las nue-
vas caracteristicas de las familias con
doble carrera.

Se requiere también implementar
politicas mas personalizadas para los co-
laboradores, con énfasis en el apoyo emo-
cional (atencion, afecto), si se desea que
ellos sean mas eficaces y se pueda rete-
ner el capital humano de la organizacion.

Practicas todas que beneficiaran no
solo alos colaboradores involucrados sino
alas organizaciones que sean capaces de
potenciar el aporte de su capital humano y
disminuir la pérdida de talento por desa-
justes entre la empresa y la familia.
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