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Abstract: El presente estudio indaga las percepciones y prácticas (políticas, be-
neficios y servicios) de conciliación con corresponsabilidad en organizaciones
públicas y privadas en Santiago de Chile. Se realizaron 43 entrevistas semi-es-
tructuradas a directivos,  gerentes de recursos humanos, dirigentes sindicales
de distintas organizaciones públicas y privadas,  y 1.314 encuestas a trabaja-
dores de los distintos sectores productivos. En los resultados se destaca que la
importancia que se da a la conciliación no se refleja en la adopción de políticas
concretas debido al desconocimiento de políticas adecuadas, el aprovecha-
miento por parte de los usuarios, los costos económicos de implementación y
la desconfianza de su eficacia. La política más valorada entre los encuestados
es el horario flexible, pero la que tiene más acceso y es la más utilizada es el
permiso para abandonar el trabajo por una emergencia. Respecto a los benefi-
cios, el más valorado es la compensación monetaria, pero los beneficios de más
acceso y uso son  los permisos especiales por asuntos familiares y/o persona-
les. Y en cuanto a los servicios, el más valorado es el asesoramiento personal
y/o profesional. 
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Marco teórico y discusión bibliográfica
1. Principales cambio en la familia y el trabajo

Durante la mayor parte del siglo XX, la vida familiar y laboral en Chile, al
igual que en la mayoría de los países industrializados, se organizó en torno al
modelo tradicional de familia patriarcal1. Actualmente este modelo es insufi-
ciente para caracterizar la realidad de las familias y la vida. La sociedad ha ex-
perimentado una serie de cambios sociales y económicos que han modificado
las dinámicas familiares y, a su vez, la organización del trabajo.

Uno de los principales cambios es la incorporación de la mujer al mundo
del trabajo remunerado. En Estados Unidos, se alcanzó el peak de participación
laboral femenina en 1999 con un 60% y en la primera mitad de la década 2000
y 2010, decae ligeramente2. En el caso de Chile, la participación femenina ha
aumentado con los años, actualmente es de 47,2%3, sin embargo, continúa
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siendo bajo en comparación a otros países miembros de la OCDE (65%) e in-
cluso de la región (53%)4 además de estar 24 puntos porcentuales por debajo
de la participación laboral masculina en el país que alcanza un 71,4%. 

La discriminación sexual del trabajo aún se expresa en el tipo de ocupacio-
nes que desempeñan las mujeres, en el salario que ganan, en las oportunidades
de empleo o ascenso, y en la valoración de desempeño5, siendo las madres, las
más perjudicadas en esta brecha6. Además, existe una sub-representación de
mujeres en puestos de dirección y liderazgo en Chile7. En el ámbito privado,
actualmente, hay un 3% de mujeres en directorios, 8% de mujeres en cargos
de alta gerencia8, y en el ámbito público, por ejemplo, en el periodo 2010 a
2014, se cuenta con alrededor de un 14% de diputadas, y un 13% de senadoras9. 

Por su parte, los últimos datos de fecundidad en Chile muestran que la tasa
de natalidad que actualmente es de 1,8910, se encuentra por debajo de la “tasa
de reposición”. Dentro de las razones esgrimidas a la hora de decidir no tener
más hijos se encuentran los motivos económicos y la dificultad para la mujer
de conciliar trabajo y familia11. 

Estos datos confluyen con el también generalizado proceso de envejecimiento
de la población. Si bien, la proporción de adultos mayores en los países desarro-
llados es mayor que en la de los países en desarrollo, 21% y 8% de la población
total respectivamente12, el porcentaje de habitantes mayores de 60 años en Chile
ha aumentado considerablemente pasando de un 9,8% de la población en 1992
a un 14,5% en 201213. El envejecimiento, tiene alto impacto en la conciliación de
la vida familiar, personal y laboral porque se suma una nueva dependencia para
la mujer y el hombre trabajador, teniendo que convivir con de hijos y de adultos
mayores en la casa, bautizándose este fenómeno como la “generación sánd-
wich”14.  En este sentido, la dificultad para encontrar arreglos en el cuidado de
los hijos o adultos mayores es uno de los principales conflictos familia y trabajo15. 

Si bien numerosos estudios han comprobado que, ante estos cambios, los
hombres han experimentado un aumento en la participación del trabajo en el
hogar, realizando tareas domésticas y aportando en el cuidado de los hijos16,
siguen siendo las mujeres las que asumen mayor responsabilidad en el cuidado
del hogar y la crianza de los hijos17. Es decir, las mujeres se han incorporado al
mundo del trabajo sin abandonar los roles tradicionalmente asignados. La evi-
dencia confirma que es una tendencia generalizada que las mujeres dedican
más horas de trabajo a la casa que lo que desearían y los hombres menos de
las que desearían18. Esto ha generado efectos en la organización del trabajo re-
munerado de la mujer, muchas veces teniendo que desempeñar jornadas par-
ciales, bajar sus horas de trabajo, pedir permisos, entre otros ajustes, medidas
que generalmente no están sujetas a ningún tipo de regulación, además de ge-
nerar menores ingresos. El funcionamiento de las sociedades todavía supone
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que hay una persona dentro del hogar dedicada completamente al cuidado de
la familia19. Los horarios escolares, los servicios públicos, entre otros, no son
compatibles con familias donde todas las personas adultas trabajan fuera del
hogar. De aquí las tensiones. La corresponsabilidad, por  tanto,  invita más pre-
sencia de mujeres en la vida pública y mayor presencia de hombres en los
asuntos domésticos y en la crianza de los hijos20. Además de suponer una res-
ponsabilidad compartida con las organizaciones, la comunidad, el Estado y la
sociedad en su conjunto.

2. Del conflicto al enriquecimiento

En un comienzo, los estudios de conciliación trabajo, familia y vida perso-
nal se enfocaron en los conflictos que existían entre trabajo y familia21. Más
tarde, se fue desarrollando una línea que estudia los beneficios que existe
cuando se desenvuelven conjuntamente los ámbitos laborales y familiares de
una persona22.

La teoría de conflicto23, por una parte, propone que dado que las personas
tienen tiempo y energía limitada, cuando éstas participan de diferentes roles
inevitablemente experimentarán conflicto y estrés que afectará su calidad de
vida24.  Siendo tres las  principales fuentes de conflicto entre trabajo y familia25:
(1) el tiempo26, (2) la tensión 27 y (3) el comportamiento.

El enfoque de enriquecimiento, a diferencia de la teoría de conflicto, pro-
pone que  los diferentes roles de una persona (familiar, personal y laboral) no
son incompatibles y conflictivos, sino que mejoran la calidad de vida del otro
rol28. Estudios indican que en los casos de familias de bajos ingresos con niños
pequeños, el hecho que la mujer trabaje, mejora el ambiente familiar29, se mo-
tivan rutinas estables en los hijos30, los hijos tendrían menores indicadores de
hiperactividad, mejor comportamiento social y menos ansiedad31, además de
mejorar el apoyo social de la madre y su salud mental32.

3. Herramientas para disminuir el conflicto: 

Políticas, Beneficios y Servicios

Las medidas de conciliación son el conjunto de prácticas formalizadas den-
tro de una empresa que apoyan la integración del trabajo, la familia, y la vida
personal de los trabajadores/as y que permiten  crear condiciones para que
sus trabajadores/as cumplan en forma óptima con todas sus responsabilidades
de manera armónica. Al mismo tiempo, fomentan la equidad en el cumpli-
miento de responsabilidades entre hombres y mujeres33. Estas prácticas pro-
porcionan flexibilidad, tanto de tiempo como de espacio, e incluyen el apoyo
profesional y los servicios y beneficios familiares y/o personales que van más
allá de una retribución económica34.  
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Las políticas, beneficios y servicios35 tienen un impacto en las personas,
pues les facilitan organizar su tiempo de trabajo, además tienden a disminuir
el tiempo de desplazamientos, favoreciendo el rendimiento de las personas.
Generan, también, un impacto positivo en la empresa pues pueden facilitar
horarios más amplios de atención al público, menores gastos por ausentismo
laboral, y mayor implicación de las personas en su trabajo36. Además, en las
empresas que utilizan este tipo de políticas, beneficios y servicios, sus trabaja-
dores tienen mayor satisfacción con el balance trabajo y familia37, menor con-
flictos entre trabajo y familia38, disminuye la intención de dejar la empresa39,
disminuyen las pérdidas económicas producidas por la rotación40, beneficia la
atracción y retención del talento41, entre otras.

Sin embargo, la introducción de estas prácticas, actualmente, están lejos de
ser masivas y libres de dudas42, ya que los beneficios y costos no siempre son
concretos y conocidos. Es por esto que muchas empresas prefieren realizar in-
versiones en políticas, cuando los potenciales beneficios son conocidos y su-
peran en creces los costos43.  Se requiere, por tanto,  de políticas que sean
eficaces en el logro de la conciliación, ya que implica enfrentarse a un problema
cultural arraigado que debe hacer frente a los cambios44.

4. El efecto del liderazgo sobre la conciliación trabajo, 

familia y vida personal

Desde las teorías de intercambio social45 se plantea que las relaciones entre
trabajadores y jefes, es más compleja que una simple transacción económica.
Se dice que un trabajador intercambiará su dedicación al trabajo, no solo por
activos tangibles tales como el sueldo (principio económico), sino también por
activos socio-emocionales (principio social) como preocupación o estima46. 

Los trabajadores perciben el apoyo de la organización a través de los com-
portamientos de sus jefes47. Los comportamientos de apoyo familiar del jefe
(Family Supportive Supervisor Behaviors, FSSB) son críticos en la percepción
de apoyo de la organización de los trabajadores48. Su efecto sobre diferentes
indicadores organizacionales ha sido consistentemente demostrado49. El au-
mento del FSSB por parte del supervisor tienen efectos tales como: disminu-
ción de la intención de dejar la empresa, disminución en el conflicto trabajo y
familia, satisfacción del trabajo y aumento de la precepción de productividad
del trabajador por parte del jefe50. Un jefe puede facilitar la conciliación a tra-
vés de: (1)Apoyo Emocional (jefe sabe y se da tiempo de escuchar, conocer y
apoyar los problemas laborales y personales); (2)Apoyo Instrumental (jefe ge-
nera confianza para solucionar los posibles conflictos laborales y personales);
(3) Gestión de Políticas (jefe organiza el departamento para beneficiar a los
colaboradores y a la organización); 4)Modelo a seguir (los colaboradores con-
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sideran a su jefe como un buen modelo de conciliación tanto dentro como
fuera del trabajo)51.

Metodología 
Se realizó un estudio comparativo de opiniones y percepciones de

representantes de organizaciones de diversos sectores productivos respecto de
la conciliación de la vida laboral, familiar y personal. Se indagó además en los
recursos y prácticas que se utilizan, así como en las estrategias con que dichas
organizaciones enfrentan las dificultades y conflictos de sus trabajadores/as
para equilibrar estos aspectos de la vida, además de los costos de oportunidad
o abandono de dichas necesidades de conciliación y corresponsabilidad. 

Para desarrollar el estudio, se utilizó una metodología mixta (cualitativa y
cuantitativa). En primer lugar, se diseñó una encuesta para indagar en los prin-
cipales beneficios, servicios y políticas que contaban las organizaciones desde
la percepción de los trabajadores, así como la valoración y uso que dan a esas
medidas. Esta encuesta fue enviada a la mayor cantidad posible de trabajado-
res de empresas y organizaciones chilenas, tanto públicas como privadas, vía
mail. No se tuvo control sobre la muestra, para dejar libremente a cada persona
que recibió la encuesta, la decisión de contestar o no, según su voluntad, ase-
gurando así el menor error muestral posible (error de 5%).  Considerando el
problema de la autoselección que conlleva este tipo de encuestas,  se asume
que contestarán aquellas personas que tienen mayor facilidad y dominio del
computador y se excluirán aquellos que no se sientan cómodos con este sis-
tema. Luego de tres meses de pasar la encuesta, se obtuvo un total de 1.314
respuestas de los diferentes sectores productivos mencionados anteriormente.
El rango de respuestas va desde 417 respuestas del sector comercio (CNC)
hasta 64 respuestas del sector agricultura (SNA). Luego, para analizar los datos
obtenidos con la encuesta, se utilizó la metodología de estadística aplicada. 

En segundo lugar, se construyó una pauta de entrevista semi-estructurada
con las principales categorías a investigar. Se aplicaron 43 entrevistas a
directivos, personal de recursos humanos, y sindicalistas/dirigentes, tanto de
organizaciones públicas, como privadas, organizadas éstas últimas, según los
diferentes rubros y las asociaciones que las agrupan: Comercio (CNC), Bancos
(ABIF), Industria (SOFOFA), Minería (SONAMI), Agricultura (SNA),
Construcción (CCHC) y Educación. Las entrevistas realizadas en persona y
grabadas en audio, fueron transcritas, y se aplicaron diversas técnicas propias
de la metodología cualitativa de reducción y categorización de datos.
Finalmente, se procedió a la etapa de comparación (por categoría y por sector)
y a un análisis interpretativo para la generación de resultados. 

Para generar los resultados finales del estudio, los resultados propios de la
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metodología cualitativa tuvieron que dialogar con los hallazgos cuantitativos.
Así se establecieron relaciones explicativas, causales e interpretativas, que per-
mitieron dar sentido y contenido a los datos cuantitativos, generando linea-
mientos, modelos y patrones claros para consolidar los resultados.

Principales resultados
La conciliación  se considera como un tema actual muy importante y nece-

sario para la salud, el bienestar y la calidad de vida, tanto de las personas como
de la sociedad. De acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta, un 92% de los
encuestados (Gráfico 1) considera muy importante o importante que su orga-
nización promueva medidas de conciliación con corresponsabilidad. Así tam-
bién, los entrevistados lo mencionan como un aspecto clave para poder
desarrollar una vida sana y contribuir a mejorar la calidad de vida de los tra-
bajadores y de la sociedad en general. La mayoría indica que si existe concilia-
ción las personas están más felices y trabajan mejor, por tanto, es una ecuación
en la que ganan todos: “si yo estoy feliz trabajando voy a producir de la mejor ma-
nera, va a ganar los accionistas, va a ganar la empresa, va a ganar el país” (Mujer, 41,
SOFOFA).

Gráfico 1.

Importancia organización promueva conciliación 

Al preguntarle a los encuestados si conocían previamente el concepto de
conciliación con corresponsabilidad el 61% de ellos comentaron que no cono-
cían previamente el concepto y un 39% de ellos que sí. Existe un mayor desco-
nocimiento del concepto entre las mujeres que los hombres (62% versus 59%).
Si bien la mayoría de los entrevistados pudo definir de manera bastante ade-
cuada el concepto de conciliación, no hay un consenso en quién es el respon-

¿Cuan importante es que su organización promueva medidas 

de conciliación con corresponsabilidad?

Indiferente
5%

Nada
1%

Poco
2%

Importante
37%

Muy Importante
55%
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sable de poder generar esa conciliación, es decir, quienes son los corresponsa-
bles: el trabajador, la empresa, empleado y empleador, hombre-mujer, el Es-
tado, la sociedad, etc.

Sin embargo, se reconoce entre los entrevistados y se puede ver también a
través del análisis del discurso, que la importancia que se le da a la conciliación
no se reflejaría necesariamente en políticas concretas “Evidentemente que en el
discurso suena bonito y en la realidad no es tan fácil” (Hombre, 37, SOFOFA).

En este sentido, el 58% de las personas encuestadas plantea que su organi-
zación sí promueve la conciliación de la vida laboral, familiar y personal (Grá-
fico 2). En esto, llama la atención el alto porcentaje de personas que indican
que la organización no promueve la conciliación, siendo que se considera uno
de los requisitos que exigen las nuevas generaciones al momento de buscar
trabajo y es uno de los mecanismos para la retención de talento, tal como lo
explican los entrevistados:

“Una generación que en una entrevista de trabajo te pregunta… (…) que quiere
saber si le van a dar por lo menos 20 días de vacaciones, si le vas a pagar viajes,
te condiciona que quiere entrar en esta fecha porque ya tiene programado un viaje
al extranjero, o no sé cuántos meses de descanso… o sea, ese es el tono de la con-
versación, son otras prioridades.” (Hombre, 47, ABIF)

Las barreras para implementar medidas de conciliación en las organizacio-
nes que se mencionan entre los entrevistados tienen que ver con barreras cul-
turales, y con la desconfianza tanto de la efectividad de las medidas de
conciliación como del uso o abuso que puedan darle los trabajadores. Respecto
a las barreras culturales, se menciona la exigencia de las horas trabajadas como
sinónimo del buen trabajo: “es un tema cultural muy potente, que a uno se le ocurra
que cambiar, decir ya algunos pueden entrar más tarde e irse más tarde o media jor-
nada, eso son cambios mayúsculos.” (Hombre, 40, CCHC). 

También se manifiesta la desconfianza hacia los trabajadores: 

“bueno siempre existe el temor de que la gente se aproveche (…) falta cambio de
mentalidad del empresario y del trabajador porque el trabajador también, sobre
todo el de nivel más bajo ve siempre la oportunidad de aprovecharse más que para
ayudar a fomentar que se desarrolle” (Hombre, 62, CNC)

Existiría también una desconfianza hacia la efectividad de las medidas de
conciliación para una mayor productividad. Para algunos instalar estas medi-
das va en desmedro de la competitividad, significaría “perder dinero”, ocupar
recursos que podrían ir destinados a otras cosas. Las medidas de conciliación
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se ven como un aspecto accesorio a las políticas de mejora de la productividad
en la empresa, entonces cuando las empresas no van bien, se cree que este tipo
de medidas son las que primero se eliminan. Lo explican de este modo: “hay
personas que te dicen sabes que más estas políticas son improductivas, y el objetivo
primero de la compañía es la productividad” (Hombre, 57, CNC).

Gráfico 2.

Organización promueve conciliación

Para aquellas organizaciones que emplean algún tipo de práctica, política
o servicio de conciliación, un 46% indica que existe mezcla de políticas forma-
les e informales y un 30% dice que éstas son sólo informales (Gráfico 3). La
existencia de un alto porcentaje de políticas informales -que se mencionan
como discrecionales- va en concordancia con los hallazgos en los discursos de
los entrevistados: 

“como que hoy en día está súper asociado a si el jefe lo permite o no lo permite,
pero no está como institucionalizad” (Mujer, 34, CNC).

En este sentido, entre los entrevistados se manifiesta una cierta descon-
fianza en convertir una práctica informal en una política formal por la rigidi-
zación que pueda generar en la dinámica organizacional. Se argumenta que
cuando los beneficios informales se convierten en derecho adquirido no per-
miten margen para cambios, de acuerdo al estado de la empresa, producción
o contingencias de las mismas personas. Sin embargo, se reconoce que las po-
líticas formales también son favorables porque permiten reducir la discrecio-
nalidad de las jefaturas para otorgar o no un beneficio: 

¿Su organización promueve la conciliación de la vida laboral, familiar y personal?

No
42%

Si
58%
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“Es distinto saber que en la eventualidad tú podrías llegar a ser autorizado a
salir, a tener la certeza concreta de que tú tienes tres días al año para salir (…)
los tres  días pueden ser insuficientes ante un  requerimiento (…) te hace más
inflexible el beneficio, pero a la vez también te lo hace conocido por todos y dis-
ponible para todos. Y minimiza  el factor criterio, que en una organización
grande” (Mujer, 31, ABIF),

Gráfico 3.

Mecanismos para resolver problemas de conciliación

En términos del discurso, la conciliación sigue siendo mencionada como un
requisito exigido de la mujer más que del hombre. Como indica el gráfico 4, un
65% de los encuestados menciona que tanto hombres como mujeres necesitan
medidas de conciliación, sin embargo un 28% menciona que solo las mujeres y
sólo un 5% que solo los hombres. Es decir las políticas son de ambos (hombre y
mujer) o sólo para la mujer, porque un porcentaje muy menor indica que serían
enfocadas solo para el hombre. Un entrevistado ilustra este dilema de género:

“Es súper importante para mi compañía, porque nosotros buscamos que la gente
se desarrolle (…) Entonces, una vez que uno busca el desarrollo de mujeres, lo
que tiene que empezar es a… resolver los problemas del desarrollo de mujeres y
la conciliación es uno grande.” (Mujer, 39, SOFOFA)

Respecto a la penetración de políticas, servicios y beneficios, es decir, el ac-
ceso a estas medias en la empresa, existen tendencias generales claras y dife-
rencias por sectores productivos.

La política con mayor penetración a nivel general es el Permiso para aban-

Mecanismos para resolver problemas de conciliación

Formales e
Informales

46%

Ninguno
13%

Formales 
11%

Informales
30%
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donar el trabajo debido a una emergencia familiar y/o personal, ya que un
89% de los encuestados  dicen tener acceso a esta política. Un 47% tiene acceso
a horario de trabajo flexible, y un 34% a un horario de entrada/salida diferido.
En las políticas no existen diferencias por sector. Sin embargo, la política más
valorada en todos los sectores es el trabajo flexible lo que se menciona y pro-
fundiza en los discursos:

“Hoy día los horarios de trabajo son muy extensos, las distancias de traslado son
horrorosas, los flujos de tránsito no nos ayudan tampoco a conciliar eso, por eso
yo creo que el gran tema es como tú tienes una jornada laboral más flexible en
término de horario, horarios más cortos. El avance yo creo va ahí.” (Mujer, 44,
CNC), 

Gráfico 4. 

Quien necesita más medidas de conciliación

Respecto a los beneficios, el con mayor penetración son los permisos espe-
ciales para asuntos familiares y/o personales con un 74% de penetración. Un
62% dice que tiene acceso a compensaciones especiales como bonos, aguinal-
dos, renta variable, etc. Un 58% tiene acceso a un calendario de vacaciones fle-
xible que se acomoda a las necesidades de los trabajadores. Un 6% plantea que
no tiene acceso a ningún beneficio de conciliación, al igual que un 6% plantea
que tiene acceso a una guardería dentro del centro de trabajo. En cuanto a la
valoración, los beneficios más valorados (aún si no los tienen) en orden son:
(1) las compensaciones especiales, (2) permisos especiales para asuntos fami-
liares y/o personales, y (3) el calendario de vacaciones flexible.

En su opinión, ¿quién necesita más medidas de conciliación?

Hombres y
Mujeres

66%

Hombres
5%

Ninguno
1%

Mujeres
28%
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Respecto a los servicios, estos son de las medidas con menor penetración.
Un 38% de los encuestados dice no tener acceso a ningún servicio. Un 32% plan-
tea que tienen acceso a asesoramiento profesional y/o personal.  Un 29% tiene
acceso a programas de bienestar (control de estrés, ejercicio, fitness, etc.) y un
18% en su empresa tiene acceso a información sobre prestaciones para la con-
ciliación de la vida familiar, laboral y personal. Un 16% tiene acceso a semina-
rios, talleres o sesiones de información sobre la conciliación de la vida laboral,
familiar y personal, y el 8% tiene acceso a información sobre guarderías o cen-
tros de residencia de personas ancianas. El servicio que más se valora, aunque
no esté presente en la organización, es el asesoramiento de profesional.

Respecto a las mediciones, sólo un 20% de los encuestados plantea que en
su organización existen instrumentos para medir la satisfacción respecto a las
iniciativas de conciliación. La  necesidad de contar con métricas se manifiesta
en las conversaciones con los entrevistados: 

“demostrarle de alguna manera a los ejecutivos que realmente esto trae beneficio
y ojalá, y lo que hemos tratado de encontrar, datos duros, (…) y que no lo vean
como menos horas trabajados y esto me va a bajar la productividad y hagan sus
cálculos  de otra manera” (Mujer, 29, ABIF)

En el caso de los instrumentos para medir el impacto y la rentabilidad de
las medidas de conciliación el porcentaje es aún menor. Solo un 9% de los en-
cuestados reconoce que su organización tiene instrumentos para medir la ren-
tabilidad e impacto de las medidas de conciliación.

Respecto a los liderazgos, en general se observa una muy baja tasa de jefas
mujeres, pero si se analiza por sector productivo, esto es aún más marcado en
algunos sectores. Los sectores productivos con mayor presencia de jefas mu-
jeres son la Educación y las Organizaciones sin fines de lucro con un 50%, el
Sector Público con un 42% y el sector Otros con un 32%. Los sectores con menor
presencia femenina a nivel de jefatura son la CChC con una presencia de solo
el 6%, la SONAMI con un 9% y la SNA con un 14%.

Se puede observar, que las mujeres jefas alcanzan niveles de liderazgo supe-
riores a sus pares hombres para todos los tipos de liderazgo necesarios para la
conciliación (emocional, instrumental, político, modelo a seguir). Las mujeres
tienen un mayor liderazgo emocional que sus pares hombres (4,9 versus 4,7), un
mayor liderazgo político (4,5 versus 4,3) y son vistas como un mejor modelo a
seguir (4,2 versus 4,0). En el liderazgo instrumental ambos son percibidos como
similares. Es importante señalar que a pesar de que la diferencia en el liderazgo
entre mujeres y hombres no es mucha, los puntajes recibidos en general son bas-
tante bajos, si se toma en cuenta que la escala de puntuación va del 1 al 7.
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En el sector productivo del gremio ABIF se observa  que los liderazgos fe-
meninos y masculinos son bastante similares. En cuanto al Sector Público, las
mujeres jefas son percibidas con mejores niveles de liderazgo que sus pares
hombres. Los jefes hombres de este sector, no obtienen en ningún nivel de li-
derazgo puntajes superiores a cuatro. 

A modo de resumen, si se compara entre sectores, la situación del sector pú-
blico y la construcción son los que tienen menor penetración de políticas, servi-
cios, beneficios, liderazgos y mediciones de conciliación laboral, familiar y
personal. Solo el sector ABIF, es el que presenta mayores estándares. Respecto a
los liderazgos, sorprende la dicotomía del sector público, en que a pesar de tener
más cantidad de mujeres jefas, haya una menor penetración de políticas. Por
otra parte, en todos los sectores se observa una baja evaluación de los liderazgos
que afectan la conciliación  y  en todos esos, el sector público es el más bajo. 

Conclusiones
A partir de los resultados se puede apreciar que la conciliación y la corres-

ponsabilidad son temas nuevos, desconocidos para muchos. La conciliación
es más que la flexibilidad de tiempo, y la flexibilidad de tiempo es más que la
jornada parcial. Instalar una cultura de la conciliación de trabajo, familia y vida
personal, implica escoger un modo particular y coherente de acuerdo a la re-
alidad de cada organización. La conciliación con corresponsabilidad no es un
concepto unívoco, sino flexible, ya que es capaz de reconocer diferencias, ade-
cuarse a ellas y, en cada contexto, establecer los mejores modos para conciliar. 

La conciliación es un tema que viene para quedarse y las organizaciones
así lo aprecian. Casi la totalidad de las personas encuestadas y entrevistadas
manifiestan darle una gran importancia a la conciliación a nivel personal y or-
ganizacional. Si bien todavía sigue asociándose la conciliación a un tema de la
mujer, se ven atisbos de cambio, donde el concepto de corresponsabilidad es
medular. Esta importancia que se le da a la conciliación, es impulsada por las
nuevas generaciones que ven en ella uno de los valores necesarios de conside-
rar al momento de elegir o permanecer en un trabajo.

Sin embargo, la declaración sobre la importancia de la conciliación y la im-
plementación de medidas que la favorezcan, no irían de la mano. La falta de
información sobre las políticas, servicios y beneficios de conciliación, la falta
de capacitación (y a veces de disposición) de las jefaturas respecto al tema,  una
cultura de trabajo exigente, competitiva y masculinizada, la desconfianza hacia
los trabajadores, todo esto y más, va construyendo las principales barreras a
la conciliación en las organizaciones tanto públicas como privadas. 

Por su parte, la decisión de aplicar o no una medida, generalmente se basa
en prejuicios sobre los beneficios y costos para la organización. Se suele asociar
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que los trabajadores felices producen más, y que las medidas de conciliación
ayudarían a los trabajadores a ser más felices, pero no se confía en que las me-
didas de conciliación ayudarían a la productividad, necesariamente. En este
sentido, preocupa el bajo uso de instrumentos de medición y la facilidad con
que se reconocen los supuestos costos de las medidas. 

Desde una perspectiva de género, se comprueba que existe una percepción
generalizada que son las mujeres las que utilizan y necesitan más las medidas.
Por su parte, la mujer tiene evaluaciones en liderazgo para la conciliación más
altas que sus pares hombres. Sin embargo, en la mayoría de los sectores las je-
faturas femeninas son menores, salvo en el servicio público y en educación en
que son más equitativas. 

Finalmente, a partir de este estudio, se plantean grandes desafíos para la
conciliación trabajo, familia y vida personal. Si bien la cultura y la educación
tienen mucho trabajo por delante para impulsar la corresponsabilidad, las or-
ganizaciones, por su parte, tienen como responsabilidad: Ofrecer alternativas
concretas del camino a elegir hacia una mayor conciliación; Educar  y  generar
una cultura  de la conciliación que vaya desde los trabajadores a la alta direc-
ción y de la alta gerencia a los trabajadores; Introducir categorías de medición
y hacer seguimiento de las medidas; Y, por último, fomentar un área de des-
arrollo dedicada a la calidad de vida que conozca la realidad y necesidades de
sus trabajadores para así  implementar medidas que sean a medida. 
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