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Introduccion
Después de cinco afios, el futuro del trabajo parece haber llegado. Digitalizacidén acelerada, flexibilidad laboral,
inteligencia artificial y empresas hiperglobalizadas que realmente funcionan 24/7 serian la nueva realidad.

Los datos del nuevo informe de Microsoft “Breaking down the infinite workday”, acerca del uso de sus
aplicaciones durante el dia a nivel global, demuestran que desde el 2020, la jornada laboral no tiene fin
(Microsoft Worklab, 2025). Lo anterior, se atribuye una serie de factores, tales como la prevalencia de equipos
de trabajo remotos o hibridos, que tienen a la mano una serie de herramientas para trabajar de manera
asincrdnica (Barber y Santuzzi, 2015).

Previo al 2020, la flexibilidad en el lugar del trabajo era vista como una herramienta para asegurar el bienestar y
la conciliacién entre la vida laboral, familiar y personal, de la cual pocos gozaban. Hoy en dia, comienza a
cuestionarse el efecto que estas modalidades de trabajo han tenido en la permeabilidad de las barreras entre el
trabajo y la familia (Kossek et. al, 2022) y por ende en el bienestar de las personas (Ferrara et. al, 2022).

Paralelamente, no pueden obviarse las diferencias de género en los efectos de la flexibilidad sobre el bienestar.
Ha sido documentado que ciertas modalidades laborales pueden ser perjudiciales para las mujeres. Esto porque
la flexibilidad laboral viene acompafada de un aumento de la carga laboral de trabajo no remunerado,
impactando directamente en el bienestar (Kossek et. al, 2022) (Observatorio Social, 2023).

Dada esta realidad, el Centro Trabajo y Familia del ESE Business School ha decidido indagar en la relacién
existente entre la flexibilidad laboral y el bienestar integral en el trabajo. Esto a través de un analisis cuantitativo,
a partir de datos de muestra de 230 chilenos y chilenas con un perfil ejecutivo.

Antecedentes teoricos

1. Bienestar
Segln la OCDE (2020: Observatorio Social, 2023), el bienestar es un fendmeno multidimensional, que

corresponde al equilibrio entre condiciones materiales y calidad de vida. El presente estudio, se enfocé en Ila
dimension calidad de vida, ya que la muestra es homogénea en el ambito de las condiciones materiales.

Dentro de la dimensidn de calidad de vida, se encuentra la medicidn del bienestar subjetivo, que captura como
las personas evallan las circunstancias que viven en una serie de aspectos vitales. Esto corresponderia con la
satisfaccién con la vida en general, y sus diferentes aristas como el ambito laboral, relaciones familiares,
amistades, tiempo libre, salud (Observatorio Social, 2023) y conciliacién con el trabajo y la familia.
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La medicién del bienestar no solo es importante a nivel social, sino que es un resultado clave que las
organizaciones deben tomar en cuenta. Si las personas no se sienten satisfechas con su vida, los lugares de
trabajo sufren consecuencias como una baja productividad, ausentismo y rotacién constante en cargos clave.
Segun datos de Gallup (2025) a nivel global, el 52% de los trabajadores estaba satisfecho con su vida, cifra que
era inferior en Chile (42%) para el mismo afio.

A partir de esta realidad, muchas organizaciones han tomado cartas en el asunto. Por ejemplo, en paises como
Estados Unidos, el 85% de los empleadores ofrecen un programa de bienestar en la organizaciéon. Ademas, se
estima que el gasto global en bienestar sera de 94,6 billones de ddlares para el 2026. A pesar de lo anterior, los
problemas que indican bajos niveles de bienestar, como el burnout, van al alza.

Esto se deberia a que, el foco de estos programas ha sido a nivel de intervenciones individuales y entrega de
beneficios, como flexibilidad, sin un enfoque a nivel sistémico. Un enfoque sistémico incluiria una revisiéon de
cuatro puntos: la carga de laboral (Croft, Parks y Whillan, 2024), la capacidad real de desconexién digital, el rol
que tienen los lideres y cultura organizacional (Beuchel y Solinas, 2025).

2. Antecedentes del bienestar
Dado que el bienestar es un fendmeno multidimensional, existen una serie de factores que pueden

incrementarlo o disminuirlo (Observatorio Social, 2023). Para efectos de esta investigacion, se decidid indagar
en como los antecedentes de bienestar laboral se asociaban a su vez al bienestar como un todo (Zheng et. al
2015).

2.1 Flexibilidad en el trabajo

Existe una serie de estudios que asocian el bienestar a la flexibilidad laboral, especificamente, a la flexibilidad
temporal y la flexibilidad espacial. Esto, dada la autonomia y control entregada a los colaboradores cuando
tienen esta posibilidad (Ferrara et. al, 2022).

A pesar de los anterior, los resultados de las diversas investigaciones realizadas en la materia suelen ser
contradictorios. Algunos estudios, logran establecer que la flexibilidad es un recurso, que permite a los
trabajadores controlar sus roles vitales, con resultados como mayor bienestar laboral y mejor conciliacién
trabajo-familia (Allen et. al, 2013: Kossek et. al, 2022).

Sin embargo, otras investigaciones concluyen que este tipo de “beneficios” traen efectos adversos como
consecuencias negativas, principalmente para las carreras femeninas (Perrigino, Dunford y Wilson, 2018: Kossek
et. al, 2022), la dilucién de las barreras trabajo-familia y mayor trabajo no remunerado en el hogar, también
especialmente para las mujeres; lo que aumentaria el estrés laboral (Ray y Pana Cryan, 2021).
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Segun Kossek y colegas (2022), esta contradiccion en la literatura se debe a una falta de conceptualizacion
adecuada de la flexibilidad en el trabajo. Dado lo anterior, proponen una nueva definicion de flexibilidad, con
cinco dimensiones, que da cuenta del control de fronteras, entre el trabajo y la vida personal.

Asi, la flexibilidad realmente seria la capacidad de los empleados de controlar, dénde, cuando y cuanto trabajan
(Hackman y Oldham, 1975), pero a su vez, de administrar cémo gestionan las barreras de sus vidas para dividir
su tiempo y energia entre sus roles laborales y familiares (Bourdieu et. al, 2019: Kossek et.al, 2022). De esta
manera, identificando qué tipo de fronteras aborda cada politica, es posible detectar errores de implementacion
que estarian contribuyendo a efectos adversos de la flexibilidad sobre el bienestar.

La literatura sugiere entonces, que existen cinco dimensiones que abordan las politicas de flexibilidad. Esas serian
la dimensidn espacial, temporal, magnitud, continuidad y permeabilidad.

e lLadimensidn espacial refiere a al control del lugar especifico donde los colaboradores ejercen su trabajo
(Bailey y Kurland, 2002). Las politicas de flexibilidad que logran controlar esta frontera corresponden al
teletrabajo o el trabajo hibrido, versus, el trabajo completamente presencial (Kossek et. al, 2022).

e Ladimensidn temporal refiere al control sobre cuando los colaboradores realizan su trabajo (Allen et. al,
2013). Este tipo de politicas permite que el trabajador comience y termine su dia laboral a discrecidn, o
qgue abandone el lugar de trabajo de manera intermitente para atender otras responsabilidades durante
el dia, siempre y cuando cumpla sus objetivos. Esta flexibilidad horaria puede ser total, o bien pueden
existir bandas de horarios establecidas por la organizacidén a las cuales los colaboradores se pueden
ajustar. En contraposicion estarian los horarios completamente fijos (Kossek. et. al, 2022).

e La magnitud corresponde a aquella dimension de control sobre la carga laboral. Dentro de este tipo de
politicas se encuentra el trabajo tiempo parcial, que por definicién implica la disminuciéon de carga
laboral diaria (Kossek y Ollier-Malaterre, 2020: Kossek et.al, 2022).

e Lacuarta dimension es la de continuidad. Esta aborda las situaciones donde los colaboradores controlan
las posibles pausas que deban realizar para atender responsabilidades familiares, como el uso de
postnatal o permisos para cuidar a familiares con algun grado de dependencia (Rossin-Slater, 2017).

e Finalmente, la quinta dimensidn conceptualizada es la permeabilidad entre el trabajo y la familia. Estas
serian politicas que permiten que el colaborador controle su nivel de conexién con la empresa en
cualquier escenario. Estas pueden prohibir o permitir la conexidn sin limites o el acceso a la informacién
o dispositivos de la compaiiia en cualquier lugar. Como ejemplo, se puede encontrar la existencia de
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politicas de desconexidn digital o la posibilidad de utilizar los celulares y computadores de la empresa en
casa (Kossek et. al, 2022).

2.2 Liderazgo amigable con la familia

Como se menciond anteriormente, es necesario identificar como el control de estas cinco fronteras operan en el
bienestar. Pero, adicionalmente, es preciso comprender el contexto organizacional donde estas politicas se
implementan. Esto implica, poner atencidn al liderazgo y la cultura organizacional existente en las compafias y
como estas permiten un adecuado uso de las politicas disponibles.

En este sentido, el consenso es que, si bien es necesaria la disponibilidad de las politicas, existe un rol clave del
liderazgo y la cultura organizacional sobre el efecto que estas tienen sobre el bienestar (Galinsky, Bond y
Friedman, 1996: Kossek et. al, 2022). Si los lideres no estdn alineados con un compromiso hacia el bienestar, las
politicas de flexibilidad pueden provocar una serie de efectos adversos como la intensificacién del trabajo
(Kelliher y Anderson, 2010), la violacidn de las barreras trabajo-familia (Rothbard et. al, 2005) y el conflicto
trabajo-familia (Hammet et. al, 2005).

En especifico, el liderazgo amigable con la familia potenciaria las politicas de flexibilidad, por qué permite a las
personas gestionar mejor los recursos disponibles en el hogar y el trabajo (Guo et. al, 2024).

2.3 Conexidn constante con la organizacién

Desde la pandemia existe una sensacién de que la jornada no tiene principio ni fin (Beuchel y Solinas, 2025).
Esto puede probarse con una serie de datos de productividad analizados por Microsoft a través de la plataforma
365.

Los datos de este informe dan cuenta de que la jornada laboral esta lejos de terminar entre las 18-19 PM a nivel
global. Por ejemplo, el 16,0% de las reuniones desde el 2020, se hacen alrededor de las 20 PM. Por otro lado, el
colaborador promedio recibe 50 mensajes fuera de horario laboral. Adicionalmente, un tercio de los
trabajadores revisa su mail por Ultima vez a eso de las 22 PM.

Cabe agregar, la actividad detectada los fines de semana. Casi el 20,0% de los empleados que usa Microsoft 365
a nivel global revisan su correo e interactian con otros colaboradores los sabados y domingos (Microsoft
Worklab, 2025).

Este fendmeno, si bien suele asociarse a la flexibilidad, estd mas bien relacionado con las tecnologias de la
informacién en el trabajo y el abanico de nuevas posibilidades de comunicacidn que estas entregan. Por un lado,
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permiten a las personas trabajan desde y cudndo sea, sin embargo, hacen cada vez mas dificil separar los roles
laborales y personales (Page et. al 2021).

De lo anterior, derivan una serie de efectos negativos. Uno de ellos es la telepresion, que se define como la
constante necesidad de responder a otros a través de mensajes, que se da sobre todo en trabajadores
profesionales. La telepresidn estd asociada a resultados negativos como el burnout y bajos niveles de bienestar
del empleado (Barber y Santuzzi, 2015).

Por otro lado, imposibilita la sensacidon de desconexidn, lo que afecta el descanso y la recuperacién del
trabajador, lo que aumenta los niveles de estrés. Esto trae consecuencias a largo plazo, como el fenédmeno del
burnout y por ende la ausencia de bienestar (Page et. al 2021).

Sin embargo, se ha encontrado que existen consecuencias negativas para la carrera, para las personas que
efectivamente se desconectan. Un estudio reciente demuestra que, los supervisores tienen un sesgo
inconsciente hacia quienes se desconectan efectivamente del trabajo, a la hora de evaluar alzas de sueldo y
promociones. Esto ocurre, aun cuando los lideres reconocen conscientemente que desconectarse es positivo
para mejorar la productividad y el bienestar de los colaboradores (Beuchel y Solinas 2025).

A partir de estos antecedentes, es pertinente tomar en cuenta la sensacidn conexién constante, como un punto
critico en la evaluacién del bienestar de los trabajadores.

1.3 Trabajo no remunerado y bienestar

El dmbito familiar también ha sido sujeto de estudio en cuanto al bienestar vital. La Ultima Encuesta de Bienestar
Social realizada en Chile (Observatorio Social, 2023) da cuenta de que un tensor del bienestar importante es el
trabajo no remunerado realizado en los hogares. La responsabilidad de ejercer estas labores recae
especialmente en las mujeres. Esto las lleva a abandonar el mercado laboral o bien, a trabajar, pero a tener una
sobre carga de labores que merman su bienestar.

A nivel pais, se encontrd que, las mujeres concentran su participacion en labores que requieren una dedicacién
sistematica y horarios, tales como, dar de comer, bafiar, llevar al colegio. Por su parte, las tareas realizadas por
los hombres en el hogar no requieren horarios fijos o dedicacién diaria, lo que les da mas flexibilidad en el uso
del tiempo. Esto se asociaba directamente con la insatisfaccién de las mujeres con su tiempo de ocio, que es
una dimensidn mas del bienestar.

Es interesante mencionar que, el nivel socioeconémico, no logra palear los efectos negativos que tiene la
sobrecarga de roles laborales y familiares sobre las mujeres, especificamente, en etapas clave del ciclo vital.
Estas corresponderian a etapas donde hay cuidado de personas en la primera infancia (nifios menores de cinco
anos) o con algln grado de dependencia importante, las cuales son demandantes a nivel fisico y emocional.
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Lo anterior indicaria que existe una relacién negativa entre la sobrecarga de trabajo no remunerado y formal,
con el bienestar. Por esto, es pertinente preguntarse si la corresponsabilidad en la ejecucién de estas tareas
puede contribuir al bienestar de las mujeres y de los miembros de la familia en general.

Por otro lado, si bien esta realidad responde a fuerzas sociales que se escapan del control de la organizacién, es
interesante observar cdmo pueden interacttdan con la flexibilidad que las compafiias pueden otorgar (Kossek et.
al 2022). Como ya se menciond, la decisién de hacer uso de politicas de flexibilidad por parte de las mujeres
puede tener un efecto negativo sobre su bienestar, ya que, en algunos casos, aumentan el estrés laboral (Ray y
Pana Cryan, 2021).

Objetivos de esta Investigacion

1. Objetivo general:
Explorar la relacién existente entre flexibilidad en el trabajo y bienestar integral, considerando variables
organizacionales y familiares que interactien entre ambas.

2. Objetivos especificos:

a. Analizar los niveles de bienestar de la muestra segun caracteristicas demograficas.

b. Observar los niveles de flexibilidad laboral a los que tiene acceso la muestra segin caracteristicas
demograficas.

c. Examinar los niveles de conexién constante que tiene la muestra con su organizacion segun
caracteristicas demograficas.

d. Establecer la existencia de una relaciéon entre flexibilidad laboral y conexiéon constante con la
organizacion.

e. Observar la carga de trabajo no remunerado y los niveles de corresponsabilidad en la muestra segun
sexo.

f.  Analizar si existente una relacidn entre flexibilidad laboral y trabajo no remunerado.

g. Establecer como la flexibilidad laboral, conexidn constante y trabajo no remunerado afectan el
bienestar integral de la muestra.

Metodologia

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé una metodologia cuantitativa. Por lo anterior, se disefié una encuesta
en base a una serie de baterias de preguntas utilizadas en articulos académicos y otros instrumentos de
investigacion social.

El detalle puede visualizarse en la tabla a continuacion:
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Bienestar (Satisfaccion con la vida y . .
. . Encuesta de Bienestar Social 2023
sus dimensiones)

IFREI 2.0 IESE Business School

Politicas de flexibilidad
Kossek et. al 2022

Medidas de conexion constante con la )
Randstad Workmonitor 2019
empresa

Liderazgo amigable con la familia Hammer et. al 2013

Cultura organizacional amigable con la
famili Thompson et. al 1999
amilia

Trabajo no remunerado (doméstico y ) )
: Encuesta de Bienestar Social 2023
de cuidados)

La encuesta se distribuyd en linea a través de la plataforma Qualtrics durante el mes de abril 2025, de la cual se
obtuvieron 230 respuestas. El perfil de quienes respondieron era prevalentemente ejecutivo y femenino, el que
se describe mejor a continuacién.

Descripcion de la muestra
A continuacién, se describe la muestra utilizada.

Esta es de caracter bastante homogéneo. El 75,5% de quienes contestaron eran mujeres.
Grafico N° 1 Sexo

= Hombre = Mujer



ESTUDIO CTF | JULIO 2025

FLEXIBILIDAD Y BIENESTAR:

EL ROL DE LA DESCONEXION WESE || raaaao

Universidad de los Andes

Del total de los encuestados, el 85,6% tenia hijos y el 81,0% declaré estar casado o convivir en pareja. Tan solo
un 10,2% estaba soltero y un 7,5% dijo estar separado / divorciado.

Grafico N° 2 Estado Civil

1,3%

m En pareja
m Separado/a Divorciado/a

m Soltero/a

m Casado/a+ o Convive en pareja

En cuanto a la edad de los encuestados, el grueso se encuentra entre los 40 y 49 afios (59,3%), seguido del grupo
entre 30-39 afos (20,4%). Destaca ademas que el 26,4% tiene un hijo menor, entre 0-5 afos. Por su parte, un
39,4% tiene un hijo menor entre 5 y 10 afos. Asi, mas de la mitad de la muestra, esta en una época de crianza
intensiva en su ciclo vital.

Gréfico N° 3 Edad del encuestado y edad de su hijo menor

4,1% 1,8%

6,7%

9,8%

m 0-4 anos
m 26-29 anos m 5-10 anos
m 30-39 afos m 11-18 afnos
m 40-49 afios m 19-24 anos

m 50-59 afos 25 afos o0 mas
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Es notable, ademas, que el 68,1% de la muestra poseia un cargo de supervision, es decir, que tenia personas
bajo su responsabilidad. No obstante, a la hora de buscar diferencias segliin sexo, no se encontraron.

Grafico N° 4 Ejercicio de liderazgo

m Tiene personas bajo su responsabilidad

= No tiene personas bajo su responsabilidad

Si bien, la mayoria de la muestra declaré trabajar jornada completa (80,1%), se destacé que el hecho de ser
mujer y tener hijos se asocia a otros tipos de jornada laboral. Por ejemplo, el 95,8% de los hombres con hijos
trabajaba jornada completa, pero el 70,4% de las mujeres con hijos tenia esta modalidad de trabajo, lo que
constituye una diferencia de 25,4%.

En contraste, entre quienes trabajaban media jornada, las mujeres con hijos, lo hacian en mayor proporcién que

los hombres con hijos (20,7% versus 2,1%). Algo similar ocurria al observar a quienes declaraban trabajar en
jornadas especiales como turnos (8,9% mujeres con hijos versus 2,1% hombres con hijos).

Grafico N° 5 Tipo de jornada segun tenencia de hijos y sexo
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otros)

mTotal mHombre Con Hijos ™ Mujer con Hijos

A partir del andlisis realizado, se entiende que este informe se trabajé sobre una muestra prevalentemente
femenina, de nivel ejecutivo y con modelos de familia bastante tradicional, ya que la mayoria tenia hijos y se
encontraba casada o en pareja. Si bien, el grueso de la muestra trabajaba jornada completa, esta tenia una
tendencia a la feminizacidn de modalidades alternativas, como la media jornada o los modelos de turnos.

Resultados
Bienestar
En cuanto a los niveles de bienestar de esta muestra, se encontro lo siguiente:

En el grafico N° 6 se observé que un 67,7% se siente satisfecho con su vida. En cuanto a otros aspectos del
bienestar, se encontré que; un 64,4% estaba satisfecho con sus relaciones familiares, un 54,6% estaba satisfecho
con su trabajo y un 53,4% se sentia satisfecho con sus salud. Se encontraron porcentajes bastante bajos de
satisfaccién respecto a las relaciones no familiares (46,0%), la conciliacidn trabajo-familia (37,4%) y el tiempo
libre del que disponian las personas (23,3%).

Grafico N° 6 Niveles de Bienestar General

Satisfaccién con la vida GGG 67,7%
Satisfaccidn con relaciones familiares GGG 64,4%
Satisfaccidn con el trabajo NG 54,6%
Satisfaccién con la salud GGG 53,4%
Satisfaccidn con relaciones no familiares GGG 46,0%
Satisfaccidn conciliacion trabajo y familia NG 37,4%
Satisfaccién con el tiempo libre IEEEE———— 23,3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Al indagar acerca del bienestar en distintos grupos demograficos, se encontraron diferencias en la dimension
laboral, conciliacion trabajo-familia y tiempo libre.

En primer lugar, se destacé que las mujeres reportaron una satisfaccién laboral muy inferior a los hombres
(49,6% versus 68,2%). A nivel general, se encontré que el grupo etario con menor satisfaccion laboral
correspondia al grupo entre 30 y 39 afos (28,9%). Asimismo, las personas que tenian un hijo menor entre 0y 4
afios (36,8%), eran quienes reportaban la satisfaccién laboral mas baja, en comparacién a quienes tenian hijos

mayores.

Grafico N° 7 Satisfaccion laboral segliin demograficas

100%
’ 85,7%

75,0%

80%  68,2% 66,7% 66,7% 64,3% 69,2%
0% . 59,6% ’ 58,3%
6 49,6%
0,
20% o 36,8%
20%
0%

Hombre Mujer 26-29 30-39 40-49 50-59 60afios 0-4afios 5-10 11-18 19-24 250
afnos afnos anos anos o mas anos anos anos mas

Sexo Edad encuestado Edad hijo menor

Respecto a la satisfaccion con la conciliacién trabajo-familia, la tendencia fue muy similar a la anterior. Las
mujeres reportaron una satisfacciéon bastante menor a los hombres. Solo un 32,8% estaba satisfecha en este
plano. Nuevamente, el tramo etario mds afectado era aquel entre 30-39 afios. Es interesante que la satisfaccion
con la conciliacién parece ser ciclica segun la edad. Esta era bastante alta en el grupo mas joven, descendia
abruptamente desde los 30 afios y comenzaba a subir paulatinamente con cada decenio. Cuando las personas
eran mayores de 60 afios, existié un 100,0% de satisfaccién con la conciliacién entre trabajo y la familia.
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Grafico N° 8 Satisfaccion conciliacion trabajo-familia segin demogréficas

100%
80% 66,7%
60% 50,0% 50,0%
40% 32,8% 33,0%
o m B
0%
Hombre Mujer 26-29 afos 30-39 afios 40-49 afios 50-59 afios 60 afios 0 mas

Sexo Edad encuestado

Finalmente, la satisfaccidn con el tiempo libre se asociaba en gran medida con el sexo, edad, tenencia de hijos y
la edad de estos ultimos.

Si bien, la diferencia en la satisfaccién con el tiempo libre entre hombres y mujeres con hijos es de sélo 0,9%
estd diferencia es estadisticamente significativa. En cuanto a la edad de los encuestados, se visualizé que la
satisfaccién con el tiempo libre se asociaba de manera positiva, es decir, a mayor edad, existia una mayor
satisfaccién. Lo mismo ocurria con la edad del hijo menor; mientras mds edad tenia este, mayor era la
satisfaccién con el tiempo libre del encuestado.

Grafico N° 9 Satisfaccion con el tiempo libre segin demograficas
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Dado lo anterior, se estimé que el bienestar de esta muestra poseia un sesgo de género negativo hacia las
mujeres. En general, ellas presentaban menor satisfaccion laboral, de conciliacién y con el tiempo libre

disponible.

El tramo etario critico corresponderia a quienes tenian entre 30-39 anos, aunque también aquellas personas
entre 40 y 49 afos tienen niveles de bienestar inferiores en las dreas mencionadas. Cabe mencionar que la
generacién millenial se ubica en ambos tramos para el 2025.

Flexibilidad en el trabajo
A continuacion, se analizé el item flexibilidad laboral, en base a las cinco fronteras que son posibles de controlar,
a saber, espacial, temporal, magnitud, continuidad y permeabilidad.

Respecto a la dimensidn espacial de la flexibilidad, en el grafico se exponen las tendencias entre el afio 2023 y
2025. Es destacable, que no ha habido variaciones importantes en las modalidades de trabajo entre el 2023 y la

actualidad.

Asi, el modelo hibrido de trabajo sigue siendo el utilizado en mayor proporcion (54,4%) seguido del trabajo 100%
presencial (37,4%). Solo el 6,0% sigue realizando trabajo totalmente virtual. Un 1,1% trabajaba en un modelo de
turnos y un 1,1% mencioné tener otra modalidad de trabajo a nivel espacial.

Grafico N° 10 Flexibilidad espacial 2023-2025
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En relacién con la flexibilidad horaria, en el grafico N° 11 se observd que estas tampoco han variado en los
ultimos dos afios. La tendencia que prevalecia hasta 2025 era trabajar en torno a horarios fijos establecidos por
la organizacion (48,8%), seguido del horario flexible con ciertos limites (30,2%). En la actualidad, solo el 16,5%
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de los encuestados declaré tener total flexibilidad de horarios y un 4,9% afirmdé que trabajaba en distintas franjas

horarias establecidas por la organizacion.

Grafico N° 11 Flexibilidad horaria 2023-2025
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En el grafico a continuacion se analizaron las dimensiones de magnitud y continuidad. La dimensién de
magnitud, a punta a la existencia de politicas que apuntan a reducir la carga de trabajo, trabajando de forma
parcial. Por su parte, la dimensién de continuidad en la flexibilidad refiere a la posibilidad de tomarse periodos
de tiempo para atender responsabilidades familiares (Kossek et. al, 2023). Dado lo anterior, se quiso comprender
el acceso que tenian las personas a estas politicas, y a su vez, detectar cual era su tasa de utilizaciéon, en caso de
gue estuviesen disponibles.

En el grafico N° 12 se aprecid que el acceso a estas politicas es mas bien bajo. La politica mds accesible era la
posibilidad de trabajar a tiempo parcial (38,7%). Dentro de las politicas de continuidad, las mas comunes eran
la existencia de permisos de paternidad (31,5%) y maternidad (14,3%) mas allda del minimo legal. Por su parte,
tan solo un 19,9% declaré que existia la posibilidad de pedir un permiso con goce de su sueldo para cuidar de

un familiar enfermo o con dependencia.
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Grafico N° 12 Acceso y uso de politicas para atender responsabilidades familiares
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De las politicas nombradas anteriormente, la que mds habia sido utilizada por los encuestados en algin minuto
era la posibilidad de trabajar a tiempo parcial. En este sentido, el 50,7% de los encuestados habia accedido
alguna vez a esta politica trabajando en su actual compaiiia.

Al buscar variables demograficas relacionadas con este fendmeno, se encontrd que especificamente existia una
diferencia de sexo entre personas que tenian hijos. Un 64,6% de las mujeres con hijos habia trabajado tiempo
parcial en su empresa, mientras que solo el 14,3% de los hombres habia hecho uso de esta politica alguna vez.

Cabe recordar que el porcentaje de encuestadas con hijos que declaraba trabajar a tiempo parcial en la
actualidad era del 20,7% versus el 2,1% de los hombres con hijos.

Grafico N° 13 Uso de trabajo tiempo parcial en personas con hijos
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Las politicas de permeabilidad trabajo-familia corresponden a aquellas que le permiten a la persona controlar la

frontera sicoldgica y fisica existente entre el trabajo y la familia. El grado de control que tengan las personas al
respecto determinard cuanto y cudndo desean que las tematicas del dmbito laboral traspasen a su vida personal
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y viceversa. Entre las medidas mds adoptadas para ofrecer control a los colaboradores se encuentran, las
politicas y gestidn de la desconexidn digital; y la posibilidad de usar dispositivos electrénicos de la empresa en
el hogar.

En este sentido, la permeabilidad entre el trabajo-familia seria mayor, en la medida de que no existan politicas
de desconexidn en la empresa y sea posible portar los dispositivos de trabajo fuera de la organizacién. En el otro
extremo, existiria una menor permeabilidad cuando existan politicas de desconexién bien gestionadas y no sea
posible trabajar con computadores y celulares de la compafiia en cualquier locacion.

En el grafico N° 14, se pudo apreciar que las politicas organizacionales para controlar la permeabilidad que existe
entre el trabajo y la familia permiten que las barreras laborales traspasen al hogar facilmente. Menos de un
tercio de los encuestados declaré que su empresa cuenta con una politica para asegurar la desconexion digital.

Aun asi, es destacable que, de este total, el 64,7% afirmaba que estas politicas estaban bien gestionadas.

Paralelamente, el 82,0% de los encuestados declaré que tenia permiso para hacer uso de los dispositivos
otorgados por la empresa para trabajar en su hogar.

Grafico N° 14 Politicas de permeabilidad trabajo-familia
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A partir de esta seccidn se observd que el modelo hibrido sigue siendo el mas utilizado, seguido del trabajo
presencial. Asimismo, prevalecen los horarios fijos y la flexibilidad horaria con ciertos limites. En cuanto a la
disponibilidad de politicas para atender responsabilidades familiares (continuidad), se encontré que esta
también es bastante limitada para las personas de esta muestra. Cabe mencionar que las politicas que reducen
la carga laboral, como el trabajo tiempo parcial, tienen un claro sesgo de género en personas con hijos. Por otro
lado, se encontrd una baja intencién por parte de las empresas de controlar la permeabilidad y trabajo familia.
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Desconexion digital

Dados los resultados descritos anteriormente, se quiso indagar en el nivel de desconexién digital que
efectivamente presentaba la muestra. Para lograr esto, se hicieron una serie de preguntas para construir un
indicador de conexién con la empresa, donde un extremo indicaba un estado de conexién constante con la
compafiia y el otro, la posibilidad de desconexién digital.

En este aspecto, se encontrd que el 17,4% de la muestra vivia en un estado de conexién constante, un 41,6% se
encontraba en un estado neutro y un 41,0% tenia la posibilidad de desconectarse bastante bien fuera del horario

laboral.

Grafico N° 15 Indicador de conexidn constante con la empresa
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Al analizar cada componente del indicador, se encontrd que las afirmaciones mas mencionadas correspondian
a que se espera que las personas estén disponibles para la empresa fuera del horario laboral (33,7%), las
modalidades digitales de trabajo han prolongado la jornada laboral (31,5%) y que para cumplir con la carga
laboral es necesario seguir trabajando desde la casa (30,3%).
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Grafico N° 16 Desglose indicador conexidn constante con la empresa
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Cuando se analiza el indicador general segun variables sociodemograficas, se encontré que nuevamente, son las
mujeres (20,4%) con hijos las que mds mas se encuentran en un estado de conexién constante, versus los
hombres que son padres (11,4%).

Aun asi, es importante analizar cdmo se distribuye este indicador de conexién en ambos casos. En el caso de los
padres, si bien, experimentan en menor medida la conexidon constante, mds de la mitad se encuentra en un
estado intermedio (54,5%). Ademas, logran desconectarse (34,1%) completamente en menor proporcién que
aquellas mujeres que son madres (46,3%).
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Grafico N° 17 Indicador de conexidn constante con la empresa en personas con hijos seguin sexo
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Al indagar en diferencia demograficas sobre cada componente del indicador, solo se encontré que, en las
personas con hijos, son las mujeres quienes perciben en mayor medida que para cumplir con su carga laboral
deben seguir trabajando desde su casa, independiente de la modalidad de trabajo que tengan.

Grafico N° 18 Desconexidn y carga laboral en personas con hijos segun sexo
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Dado que las personas mencionaron también que las modalidades digitales habian prolongado su jornada
laboral, se buscd si existia alguna relacién entre diversas politicas de flexibilidad y el nivel de desconexidn de las
personas.

En este aspecto, solo se encontrd que las politicas de permeabilidad trabajo-familia en la empresa, son el Unico
mecanismo que se asocia al nivel de desconexién de los colaboradores. Las flexibilidad espacial y horaria no
tienen relacidén con el nivel de desconexion.
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En el grafico N° 19 se aprecid que, el 7,8% de las personas experimentan un estado de conexién constante
cuando existe una politica para asegurar el derecho de desconexidn, mientras que el 24,0% sigue conectado, si
este tipo de politicas es inexistente.

En el caso de uso de dispositivos laborales en la casa, se encontrd que, si esto no estd permitido, solo el 6,7%

afirmaba estar en un estado de conexidn constante, mientras que dentro de las personas que, si pueden portar
los equipos de trabajo, 19,2% se encontraba en estado de conexién constante.

Grafico N° 19 Personas en estado de conexidn constante con la empresa segun politicas de flexibilidad
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Permeabilidad trabajo familia

Ademds de la existencia de politicas de desconexién, se ha documentado que el liderazgo y la cultura
organizacional son una pieza clave para comprender la experiencia de los colaboradores sobre su entorno
laboral (Guo et. al 2024) (Thompson et. al, 1999) (Beuchel y Solinas, 2025). Por esta razén, se midié el rol que
estos elementos tenian sobre el nivel de desconexién los colaboradores.

En primer lugar, se encontré que el liderazgo amigable con la familia tiene un asociacién negativa con la conexidn
constante, en todas sus dimensiones. Es decir, del total de personas que afirmaba tener un lider amigable con
la familia, una menor proporcién reportaba sentirse conectado constantemente a la organizacion.
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Grafico N° 20 Conexidn constante segun liderazgo amigable con la familia
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En segundo lugar, se encontrd que una cultura organizacional amigable con la familia se asociaba negativamente

a un estado de conexién constante. En este tipo de organizacion, solo alrededor del 8,0% de los colaboradores

se sentian conectados a la empresa siempre, mientras que el porcentaje de personas que se sentia asi en culturas

poco amigables era de alrededor del 30,0%.

Grafico N° 21 Conexidn constante segln cultura organizacional amigable con la familia
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Entonces, no son las modalidades de trabajo flexibles, las que estan prolongando la jornada laboral. Mas bien,
se entiende que la permeabilidad trabajo-familia no estd controlada. Esto por la falta de politicas de desconexidn
y la posibilidad de llevar los equipos a la casa. En este sentido, se encontrd que, a nivel general, tener liderazgos

y culturas amigables con la familia, es clave.
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Trabajo no remunerado y corresponsabilidad

Segun la Encuesta de Bienestar Social 2023, la carga de trabajo no remunerado estd asociada al bienestar
subjetivo de las personas. Como se menciond anteriormente, cuando la responsabilidad de ejercer estas labores
recae especialmente sobre solo una persona, esto conduce a una sobre carga de roles que tensan su bienestar.

Para comprender las horas de trabajo no remunerado realizado por las personas, se le pidié que indicardn, las
horas que dedicaban a una serie de actividades domésticas y de cuidado a terceros, en un dia normal. A partir
de lo anterior, se creé un indicador que sumaba el total de horas dedicada a este tipo de labores.

Adicionalmente, se les preguntd a quienes estaban casados o vivian en pareja, las horas que dedicaban a estas
mismas actividades sus parejas.

En la tabla N° 1 se expone el promedio de horas de trabajo no remunerado propias del encuestado y su pareja.
Se aprecid que las personas declaraban trabajar en total 5,7 horas en estas labores. Existia una diferencia
significativa entre hombres (4,5) y mujeres (6,5), que implicaba dos horas mas de trabajo para ellas.

El promedio de horas destinadas por las parejas de los encuestados era de 4,2. En este sentido, las parejas de
los hombres (6,3) encuestados trabajaban en promedio 2,8 horas mas que las parejas de las mujeres
encuestadas (3,5).

Tabla N° 1 Media de horas de trabajo no remunerado

Hombre

Horas trabajo no remunerado 5,7 4,5 6,5

Horas trabajo no remunerado pareja 4,2 6,3 3,5

A partir de estos datos, se cred un indicador de corresponsabilidad restando la cantidad de horas de trabajo no
remunerado realizadas por los encuestados y sus parejas. Las parejas que restaban cero eran etiquetadas como
corresponsables. En las restas positivas, se consideré que el encuestado era el principal responsable del trabajo
no remunerado, y en las restas negativas, que la pareja era el principal responsable.

Esta resta se realizd en tres categorias: corresponsabilidad en el cuidado, corresponsabilidad doméstica y
corresponsabilidad total. En este aspecto se encontrd que los niveles de corresponsabilidad eran mds bien bajos.
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La corresponsabilidad total fue de un 8,0%. Cabe destacar que hay una mayor corresponsabilidad en la
realizacion de tareas domésticas (25,1%) que de cuidado a terceros propiamente tal (17,1%).

Gréfico N° 22 Corresponsabilidad
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Al analizar segun sexo se encontrd que, en la corresponsabilidad referente al cuidado, eran las mujeres las que
en mayor proporcién estaban a cargo como principales responsables (73,7%), solo el 29,4% de los encuestados
hombres, eran los principales responsables del cuidado a terceros. En contraste el 52,9% de los hombres
afirmaba que su pareja era la principal responsable del cuidado, versus el 9,5% de las mujeres. Finalmente, el
porcentaje de encuestados hombres y mujeres que vivia en un régimen de corresponsabilidad en el cuidado era
similar.

En cuanto a la corresponsabilidad doméstica, el patrén era similar. Las mujeres eran quienes en mayor medida
se hacian cargo de estas labores (67,0%) versus un 15,2% de los hombres encuestados. Por el contrario, el 60,6%
de los hombres declaraba que su pareja era la principal responsable y un 7,4% de las mujeres lo afirmaba asi. En
cuanto a las parejas que vivian en situacion de corresponsabilidad doméstica, estos porcentajes eran un poco
mas elevados que quienes vivian en corresponsabilidad en los cuidados. La proporcidn de hombres y mujeres
encuestadas que declaraba dividirse asi las tareas era bastante similar, y rondaba el cuarto de los encuestados.

Esto se condice con los resultados de la EBS (2023), que afirman que las tareas de cuidados, mas sistematicas y
rutinarias son generalmente realizadas por las mujeres, mientras que las tareas domésticas, que pueden
realizarse en distintos momentos del dia, suelen ser mas compartidas dentro de las parejas.

Ahora al ver el indicador de manera global se encontrd lo siguiente. EI 81,7% de las mujeres eran las principales
responsables de todo el trabajo no remunerado de sus hogares, versus el 21,9% de los hombres. En cambio, el
65,6% de los hombres declaraba que su pareja era la principal responsable, versus el 11,8% de las mujeres. Tan
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solo un 6,5% de las mujeres se encontraban en una situacidn de corresponsabilidad con su pareja, versus el
12,5% de los hombres.

Grafico N° 23 Corresponsabilidad segin sexo
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Existe evidencia de que las modalidades de trabajo flexible pueden ser un arma de doble filo, ya que se asocian
a asumir mayores responsabilidades en el hogar (Ray y Pana Cryan, 2021). Por esta razdn, se buscaron
asociaciones entre modalidades de trabajo flexibles y el nivel de corresponsabilidad en la pareja.

Se encontré que las distintas modalidades horarias, estan asociadas a la distribuciéon de horas de trabajo no
remunerado dentro de la pareja.

El caso de las personas que tienen un horario flexible con ciertos limites pareceria ser el mejor. Dentro de este
grupo, el 40,0% declara que es el principal responsable de las tareas domésticas, pero también un 37,5% declard
que existia corresponsabilidad doméstica. Tan solo el 22,5% tenian a su pareja como principal responsable de
las tareas domésticas.

Entre quienes tienen horarios fijos el 52,5% eran los principales responsables del trabajo no remunerado. En
este caso, existia un 27,1% de personas que distribuian de manera corresponsable las horas de labores
domeésticas con la pareja. Un 20,3% declaraba que el otro dedicaba mas horas a trabajo doméstico.

En el caso de las personas que tienen completa flexibilidad horaria, el 73,9% era el principal responsable del
trabajo doméstico del hogar, un porcentaje bastante mayor. En esta modalidad tan solo el 4,3% de las personas
declaraba una divisidn corresponsable de las labores domésticas.
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Entre las personas que tienen distintas franjas de horarios fijados por la organizacién, el 80,8% era el principal
responsable de las tareas domésticas. Esto puede estar asociado a un sistema de trabajo por turnos.

Dado lo anterior, se entiende que los horarios fijos y una flexibilidad horaria mas acotada, tendrian mejores
beneficios para lograr la corresponsabilidad en las tareas domésticas al interior de los hogares.

Grafico N° 24 Relacidn entre flexibilidad horaria y corresponsabilidad doméstica
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Por otro lado, el uso de una jornada parcial para reducir la carga laboral en el hogar, y de otras jornadas alternativas;
también tendria una asociacién con el nivel de responsabilidad que las personas asumen en el hogar. Esto cuando se
tienen hijos e independiente del sexo.

Si se observa cémo se distribuia el nivel de corresponsabilidad entre quienes trabajan en distintas modalidades, se
visualiza que trabajar media jornada o por turnos se asociaba a menores niveles de corresponsabilidad dentro de la
pareja. Alrededor del 85,0% de quienes trabajaban en estas modalidades eran los principales responsables, mientras
que solo el 46,7% de quienes funcionaban en jornada completa tenian este nivel de responsabilidad doméstica.

Asimismo, el 27,2% de quienes trabajaban jornada completa declaraba trabajar la misma cantidad de horas que sus
parejas en labores domésticas, mientras que este porcentaje disminuia solo al 5,0% en el caso de las personas que
trabajaban media jornada.
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Grafico N° 25 Nivel de corresponsabilidad doméstica segun tipo de jornada en personas con hijos
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En cuanto a la corresponsabilidad en el cuidado de terceras personas, se visualizé la misma asociacion y de una
manera incluso mas profunda, en el caso de personas que tenian hijos, independiente del sexo.

En el caso de trabajar media jornada, el 95,2% se declaraba el principal responsable del cuidado, en base a la
distribucidon de horas dedicadas entre la pareja. Este porcentaje era de 85,2% en el caso de tener jornadas
especiales y de tan solo 55,9% en el caso de trabajar jornada completa.

Por el contrario, solo el 4,8% de quienes trabajaban media jornada declaraban corresponsabilidad en el cuidado,
un porcentaje muy inferior al 17,2% declarado en quienes trabajaban jornada completa.

Grafico N° 26 Nivel de corresponsabilidad en cuidados segln tipo de jornada en personas con hijos
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Esta seccidon permite concluir, tal como indican una serie de estudios, que la corresponsabilidad es una realidad
lejana, la cual afecta principalmente a las mujeres en el dmbito del cuidado a terceros. En este sentido, se
encontraron asociaciones importantes entre distintas estrategias de flexibilidad y menores niveles de
corresponsabilidad dentro de la pareja.

Dado que se ha encontrado que una sobrecarga de tareas domésticas y de cuidado, provoca efectos adversos
sobre el bienestar, es pertinente también dilucidar cdmo se comportan estas variables sobre la satisfaccién en
distintos aspectos de la vida.

Impulsores del Bienestar
Como se expuso antes, el bienestar general, puede estar asociado a una serie de factores laborales y familiares.

No se encontrd una relacidn especifica entre bienestar y flexibilidad espacial y temporal. Las politicas de
magnitud (jornada parcial) y continuidad (tiempo fuera) tampoco estaban relacionadas con el bienestar de los
colaboradores.

En este sentido, se encontrd que la permeabilidad de las barreras entre el trabajo y la familia es uno de los
puntos clave a tratar para asegurar el bienestar de los colaboradores. Los instrumentos especificos descritos en
la literatura para abordar este fendmeno son las politicas de desconexidn digital en la organizacién.

En el grafico N°27 se aprecian las brechas existentes en bienestar, entre quienes afirmaban que en su
organizacién existia una politica de desconexidén y entre quienes declaraban que no existia. Estas se dan en
cuatro dimensiones del bienestar, a saber, la satisfaccion con el tiempo libre, la salud, la conciliacién trabajo-
familia y la satisfaccidn con el trabajo.

Es destacable que las mayores brechas se dan en la satisfaccidon con la conciliacidon y la satisfaccién laboral en
general.
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Grafico N° 27 Medidas de bienestar segun existencia de una politica de desconexidn en la organizacién
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Dada esta relacidn, se indago en la relacidn directa entre el nivel de conexién con la empresa y el bienestar. Se
observé en el grafico N° 28 la existencia de esta relacion, donde a mayor desconexién, se reportan en mayor
proporcién altos niveles de bienestar. Esto en las dimensiones de salud, relacién familiares, conciliaciéon y

satisfaccién laboral.

Gréfico N° 28 Medidas de bienestar segun nivel de conexién con la empresa
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En base a lo anterior, cabe preguntarse si, son las politicas de desconexidn, las que logran disminuir los niveles
de conexién con la empresay, en consecuencia, mejoran los niveles de bienestar de los colaboradores. Al probar
esta relacién, se encontrd que, en la Unica dimension del bienestar donde esto se cumplia era en la satisfaccidn

laboral.

En empresas donde existia una politica de desconexidn, los niveles de satisfaccion laboral eran mayores que en
organizaciones donde no existia esta politica, independiente del nivel de conexidn que reportaban las personas.
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De todas maneras, cabe sefialar, que, en ambos casos, a mayor nivel de desconexién, eran mayores los niveles
de bienestar. Es decir, la existencia de una politica de desconexidn si importa.

Gréfico N° 29 Satisfaccion laboral segun nivel de conexidn y politicas de desconexién
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Adicionalmente, se indagé en el rol del liderazgo amigable con la familia, sobre la relacién entre nivel de
conexién y bienestar. Se encontrd que, los niveles de bienestar laboral eran mas elevados en aquellas personas
que lograban la desconexién, cuando tenian un lider amigable con la familia. En especifico, el lider modelo a
seguir, era la dimensidn de liderazgo que mas elevaba el bienestar laboral de quienes lograban desconectarse
completamente, e incluso, de quienes vivian en un estado de conexidén constante.

Gréfico N° 30 Satisfaccidn laboral segun nivel de conexién y liderazgo amigable con la familia
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Como se menciondé anteriormente, el bienestar también se ha asociado en la literatura con el nivel de
responsabilidades domésticas y de cuidado y en la forma que estas se comparten dentro de la pareja (EBS, 2023).
Por lo anterior, se buscaron asociaciones entre corresponsabilidad y bienestar. Se intenté encontrar el rol de
distintas dimensiones de la flexibilidad sobre esta relacién, sin embargo, no hubo resultado significativos. Sin
embargo, es interesante que se encontraron asociaciones significativas solo en personas con hijos y que
trabajaban jornada completa.

En particular se encontré que, a mayor carga en el hogar, la satisfaccién con la conciliacién trabajo-familia es
menor. Esto implica que la corresponsabilidad no es el escenario ideal para conciliar, si no que mas bien es el
punto medio. Siempre habra mejores niveles de satisfaccién con la conciliacion mientras el otro miembro de la
pareja sea el principal responsable de las tareas domésticas y de cuidado.

Grafico N°31 Satisfaccion con la conciliacidn trabajo-familia y corresponsabilidad en personas que trabajan
jornada completa con hijos
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La tendencia es similar en el caso de la satisfaccién laboral, aunque solo es significativa en el caso de la
corresponsabilidad total en todas las personas que trabajan jornada completa. Las personas que tienen a su
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pareja como principal responsable de las tareas domésticas y de cuidado estan mds satisfechas que las que se
dividen de manera corresponsable el trabajo. Aun asi, las menos satisfechas con las que son las principales
responsables de todo el trabajo no remunerado de su hogar. Esto fue asi independiente del género de quienes
contestaron.

Grafico N°32 Satisfaccion con laboral y corresponsabilidad en personas que trabajan jornada completa
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De esta seccion es posible sintetizar que, en primer lugar, la flexibilidad espacial y temporal no tienen una
relacidn especifica o directa con el bienestar en sus distintas dimensiones. Tampoco las politicas de conciliacidn
gue permiten ausentarse o reducir la carga laboral para cuidar a terceros.

La dimension de la flexibilidad que si es clave son las politicas que brindan la capacidad de desconectarse del
trabajo. Es decir, aquellas que bajan la permeabilidad entre la interfaz trabajo-familia, tales como una politica
de desconexion y la imposibilidad de usar equipos laborales en el hogar. Estas, logran disminuir los niveles de
conexién constante con la empresa.

En especifico, en organizaciones donde existia una politica de desconexidn, los niveles de bienestar eran
mayores, incluso en aquellas personas que se sentian en estado de conexién constante, versus aquellas
organizaciones donde no existia dicha politica.

Adicionalmente, el liderazgo amigable con la familia es clave. En especifico, el lider modelo a seguir, era la
dimension de liderazgo que mds elevaba el bienestar laboral de quienes lograban desconectarse
completamente, e incluso, de quienes vivian en un estado de conexién constante.

Con respecto a la asociacidn existente entre corresponsabilidad y bienestar, es destacable que el exceso de
trabajo no remunerado pareceria mermar el bienestar laboral y de conciliacién de las personas. Aun asi, la
corresponsabilidad no seria el mejor escenario, sino mas bien, que otro se ocupe totalmente del ambito
doméstico.
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Lo anterior abre la puerta a una discusién importante, ya que, como se menciond anteriormente, la mayoria de
quienes son los principales responsables del trabajo no remunerado son mujeres. En este sentido, si bien la
corresponsabilidad bajaria en cierta medida el nivel de bienestar de quienes NO son los principales responsables,
este seria el Unico mecanismo de elevar el bienestar aquellas personas que Sl son las principales responsables
del trabajo no remunerado.
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Conclusiones

A partir del analisis realizado, se entiende que este informe se trabajoé sobre una muestra prevalentemente
femenina, de nivel ejecutivo y con modelos de familia bastante tradicional, ya que la mayoria tenia hijos y se
encontraba casada o en pareja. Si bien, el grueso de la muestra trabajaba jornada completa, esta tenia una
tendencia a la feminizacion de modalidades alternativas, como la media jornada o los modelos de turnos.

Dentro de los principales hallazgos encontrados, destaca que el bienestar de esta muestra poseia un sesgo de
género negativo hacia las mujeres. En general, ellas presentaban menor satisfaccién laboral, de conciliacion y
con el tiempo libre disponible. El tramo etario critico corresponderia a quienes tenian entre 30-39 afios, aunque
también aquellas personas entre 40 y 49 afios tienen niveles de bienestar inferiores en las dreas mencionadas.
Cabe mencionar que la generacién millenial se ubica en ambos tramos para el 2025.

Con respecto a las tendencias en flexibilidad laboral, se encontrd que, en la dimensidn horaria y espacial, esta
existia, pero es acotada. El trabajo hibrido llegd para quedarse, ya que alrededor de la mitad de la muestra tenia
esta modalidad, con resultados similares a datos internacionales. Sin embargo, habia una proporcién grande de
personas que trabajaban 100% presencial, la cual es bastante mayor que a nivel mundial (Gallup, 2025).

En cuanto a la dimensidn de politicas de continuidad, para atender responsabilidades familiares, se encontré
que pocas personas tenian la posibilidad de utilizarlas. Por su parte, eran bastante mas accesibles las politicas
de magnitud, tales como trabajar media jornada para reducir la carga laboral. Sin embargo, su uso tenia un claro
sesgo hacia las mujeres que eran madres. Finalmente, los encuestados reportaron una baja intencidn por parte
de las organizaciones de controlar la permeabilidad entre el trabajo y la familia. Por un lado, menos de un tercio
tenia una politica de desconexién y la amplia mayoria podia llevarse su computador o celular de empresa a la
casa.

Dado lo anterior, se indag6 en la capacidad de desconexidn de los encuestados, encontrandose que el 20,0% se
encontraba en un estado de conexidn constante con la empresa. Este hdbito se asociaba a ser mujer y tener
hijos. Se destaca que, adema3s, eran las madres en mayor medida que los padres, que deben seguir trabajando
desde sus casas para cumplir con su jornada laboral.

Si bien la literatura ha documentado que este fendmeno, es una consecuencia de modalidades espaciales y
temporales flexibles (Barber y Santuzzi, 2015), esta muestra no presentd esta asociacion. Mas bien, los estados
de conexidn constante se debian a la falta de politicas de desconexion y la posibilidad de llevar los equipos a
la casa. Ademas, el liderazgo y la cultura organizacional amigable con la familia se asociaban a menores niveles
de conexién constante con la empresa.
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Si se encontré una asociacion, entre flexibilidad horaria y una carga laboral reducida (media jornada), con
menores niveles de corresponsabilidad dentro de las parejas. En especifico, la adopcidon de este tipo de
modalidades se asocia con una mayor carga de trabajo domésticos y de cuidado, dando paso a que sea la pareja
quien se desarrolle profesionalmente.

Ahora bien ¢ Cémo estos hallazgos se conectan para explicar el bienestar?

La flexibilidad se asocia positivamente con el bienestar solo en la dimensién de permeabilidad trabajo-familia.
Es decir, la gestién de la desconexidon dentro de las organizaciones otorga mejores resultados en bienestar
familiar y laboral. Una arista clave para gestionar la desconexién de los colaboradores es la formacion de lideres
amigables con la familia, especificamente, de modelos a seguir en materia de conciliacién. Lo anterior se asocia
a una menor sensacién de conexién y por ende a mayor satisfaccidn laboral y con la conciliacién.

La manera en que las parejas distribuyen las tareas no remuneradas dentro del hogar, también se asocia
directamente con el bienestar de las personas que trabajan jornada completa y tienen hijos. Sin embargo, el
resultado nos lleva a una discusion ética. El hecho de que solo una persona de la pareja sea la principal
responsable del ambito doméstico, eleva el bienestar de quien se dedica mds a trabajar. La corresponsabilidad,
de todas formas, es mejor que estar dedicado al dmbito doméstico, como principal responsable, en términos de
bienestar. Lo anterior daria a entender que, lo mas justo es que dentro de la pareja se practique la
corresponsabilidad, para que el bienestar laboral y de conciliacidon sea compartido entre ambos miembros.

Ambos hallazgos dan cuenta de porque el bienestar de esta muestra tiene un sesgo negativo hacia las mujeres.
Por un lado, son ellas las que mas dificultades tienen de desconectarse de la empresa y a su vez, asumen en
mayor medida la responsabilidad de las tareas no remuneradas de su familia, especialmente, cuando tienen
hijos.

Lo anterior invita a la reflexién respecto de las estrategias de bienestar que estan desarrollando las
organizaciones y a la perspectiva de género de su aplicacién. Todo apunta a que no se deben incrementar los
esfuerzos en entregar beneficios de flexibilidad espacial y temporal, ni tampoco en excedencias especiales.
Menos aun, se deben entregar estos beneficios solo a mujeres. La estrategia seria mas bien lograr niveles de
desconexidon adecuados en todos los trabajadores de la organizacién.

En cuanto a los niveles de corresponsabilidad existentes, si bien esta es una decisién del ambito privado, las
organizaciones si tienen un rol que jugar. Especificamente, en promover culturas y liderazgos amigables con la
familia, que sean modelos a seguir en materia de conciliacién, sean de género masculino o femenino.
Adicionalmente las empresas mismas pueden ofrecer cursos que capaciten a las personas a distribuir y
administrar las responsabilidades familiares de forma equitativa. Esto para evitar que sean solo las mujeres las
que interrumpan o acorten jornada laboral, lo que luego las mantiene constantemente conectadas a la
organizacién para poder cumplir.
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Recomendaciones
Dadas estas conclusiones, las recomendaciones para las organizaciones, las familias y las personas serian las
siguientes.

En primer lugar, las organizaciones deben desarrollar politicas de desconexidon que sean gestionables. Esto
implica disefiar un politica y evaluar el costo/beneficio de utilizar equipos portatiles, sobre todo, si no se ofrece
trabajo hibrido o remoto. Se debe poner especial atencidn a la carga laboral de cada puesto y a la evaluacién de
la necesidad de atender a frecuentes reuniones (Saunders, 2025).

Es clave evaluar y capacitar constantemente a los lideres ya que son ellos los que penalizan a quienes se
desconectan, incluso de manera inconsciente. Esto ocurre porque siempre fueron entrenados para correlacionar
visibilidad y responsividad como indicadores de compromiso y esfuerzo.

Lo anterior, también llama a evaluar los sistemas de recompensa dentro de la organizacion. Si siempre se
promueve a quien nunca se desconecta, la cultura organizacional no abogara por la recuperacién y el bienestar
de sus empleados, siendo una receta para el burnout (Beuchel y Solinas, 2025).

En el ambito personal, es importante, primero, evaluar la carga de trabajo no remunerado y remunerado de
ambos miembros de la pareja. Esto implica entender que la flexibilidad horaria y las jornadas parciales implican,
casi siempre, una mayor carga laboral no remunerada, que muchas veces es invisible.

Es importante, especialmente para quienes tienen trabajos muy flexibles o trabajan medio tiempo, que definan
exactamente cual es el tiempo suficiente que deben dedicarle tanto al trabajo como a la familia. Esto implica
limitar la disponibilidad para otros y dejar claro que la flexibilidad horaria es para atender prioridades a nivel
familiar, pero que existe toda una carga laboral que se debe el empleador espera del trabajador (Saunder, 2025).
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