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LA ANHELADA FLEXIBILIDAD LABORAL:

Un “lujo” por el que las mujeres podrían
estar dispuestas a pagar

100% presencial. Sin embargo,
las mujeres valoran más la
flexibilidad que los hombres. En
efecto, ellas están dispuestas a
sacrificar un 13% de su
remuneración a cambio de un
trabajo híbrido y un 10% de su
remuneración a cambio de un
trabajo 100% remoto, cuando se
compara con la opción
presencial. Los hombres estarían
dispuestos a sacrificar solo un
8% de su renta por un trabajo
híbrido y no están dispuestos a
sacrificar su renta por un trabajo
remoto (ver resultados en la
figura 1).

Además, al analizar si la mayor
valoración de la flexibilidad en las
mujeres respecto a los hombres
se debía a su rol de cuidadoras
de personas dependientes, esta
no puede ser atribuida
solamente a dicho factor. En
efecto, los participantes
preferían la flexibilidad,
independientemente de si tenían
o no personas dependientes a su
cargo. 

Finalmente, de acuerdo a
Bustelo (2023), la flexibilidad
laboral puede ser considerada
por las mujeres de mayores
ingresos un “lujo” más que una
necesidad, y la pueden percibir
como algo deseable, más que
esencial. En particular, las
mujeres con mayor educación y
mayores ingresos pueden ser

más proclives a valorar este
arreglo de trabajo, ya que les
permitiría mayor control sobre su
tiempo y el lugar donde ejecutan
su trabajo. En contraste, para las
mujeres de menores ingresos,
esta opción no sería igualmente
valorada, ya que no les resulta
factible sacrificar una parte de
sus ingresos a cambio de
flexibilidad laboral. 

Estos resultados plantean
interrogantes sobre el futuro del
trabajo remoto y desafían las
creencias sobre sus beneficios y
limitaciones, abriendo el debate
sobre cómo y para quiénes la
flexibilidad laboral agrega
realmente valor en el contexto
latinoamericano.

L
a flexibilidad laboral es la
adaptación de la forma en
que se ejecuta el trabajo para

adecuarse de mejor manera a las
expectativas y necesidades de la
organización y los colaboradores.
Los tipos de flexibilidad laboral
más populares son el trabajo
híbrido o remoto, el horario
flexible, la compresión de labores
en algunos días de la semana y
compartir labores con otros.

La flexibilidad laboral suele
implementarse para dar a los
colaboradores un mejor balance
entre trabajo y vida personal, con
el fin de generar un círculo
virtuoso de mayor compromiso y
productividad, y un resultado de
mayor retención y satisfacción
de los colaboradores. Pero este
círculo virtuoso no se da
necesariamente, más bien
requiere que exista un alto grado
de confianza y comunicación
entre gerentes y colaboradores
para que ambas partes alcancen
los beneficios esperados. Es
sabido que los colaboradores
que se sienten conectados y que
disfrutan de su trabajo tienen
solo la mitad de probabilidades
de buscar un nuevo trabajo.

Más aún, se ha observado
que, frente a la petición de volver
al trabajo presencial, muchos
colaboradores han afirmado que
preferirían dejar sus trabajos si
se les obliga a volver a esta
modalidad laboral. En un estudio,
realizado en agosto de 2023, un
56% de los profesionales sabía
de alguien que había
abandonado su trabajo por este
motivo, y un 35% conocía a más
de alguien que planeaba hacerlo
(Jessica Howington).

PREFERENCIAS POR GÉNERO EN
LATINOAMÉRICA

Un aspecto muy presente en
el debate hoy es la discusión
sobre la conveniencia de
mantener —al menos en parte—
el trabajo remoto. Sin embargo,

muchos ejecutivos no cuentan
con suficiente evidencia para
respaldar esa decisión y menos
aún comprenden las diferencias
en las preferencias por género
de sus colaboradores. Además,
la limitada evidencia que existe
proviene de países
desarrollados, los cuales no
necesariamente representan el
contexto cultural y laboral de los
países latinos. 

Para contribuir a abordar esta
interrogante, una publicación del
Banco Interamericano de
Desarrollo, BID (2024), estudió la
disponibilidad de las personas
—mujeres y hombres— a pagar

por flexibilidad laboral en cinco
países de Latinoamérica
(México, Colombia, Perú,
Argentina y Chile). Se entiende
por esta disponibilidad a pagar a
cuánto de su sueldo estarían
dispuestos a renunciar estos
colaboradores para lograr una
mayor flexibilidad. A través de un
diseño experimental,
aproximadamente 5.000
participantes debían escoger
entre diferentes escenarios de
ofertas de trabajo. En este
estudio, se les presentan
distintas opciones: 100%
presencial, híbrida (20%
presencial y 80% remoto), 100%

remoto. Los resultados del
estudio a nivel agregado, y para
mujeres y hombres por
separado, revelan una
preferencia marcada hacia las
opciones con algún grado de
flexibilidad —híbrida o remoto—
en comparación con la opción

Los resultados de un estudio del BID revelan una preferencia marcada hacia las opciones con algún grado de
flexibilidad. Sin embargo, las mujeres valoran más la flexibilidad que los hombres. 
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LA REPRESENTACIÓN FEMENINA IMPORTA: 

El valor de tener un modelo a seguir

transforman este desafío en una
oportunidad. Las mujeres que
lideran tienen un efecto
multiplicador al transformarse en
modelos a seguir, abriendo
puertas para todas quienes están
recién partiendo sus vidas
profesionales al dar el ejemplo. Y
las empresas pueden potenciar
este efecto, asegurándose de
darles espacio a estos liderazgos
y generando programas de
mentorías que conecten a estas
líderes mujeres con quienes
tienen un perfil similar y están en
roles iniciales.

La evidencia demuestra que
tener ejemplos cercanos de
mujeres que han logrado triunfar
en roles de liderazgo en
ingeniería promueve que las
mujeres se mantengan en esta
senda. En una investigación
desarrollada junto con María
Paola Sevilla (Educación UC) y
Paola Bordón (FEN), encontramos
que para estudiantes mujeres de

especialidades industriales en la
educación media
técnico-profesional, tener
profesionales mujeres como
profesoras aumenta en un 9,6%
la probabilidad de que elijan
carreras STEM en la educación
superior. Esto provoca una
reducción de la brecha de género
en un 18%, sin perjudicar a los
hombres. Estos hallazgos se
suman a un cuerpo de evidencia
robusto que indica que, en las
distintas etapas de su trayectoria,
las mujeres en STEM se ven

beneficiadas al tener contacto
con modelos a seguir con
quienes se sienten
representadas.

Al final del día, la
representación importa, y las
empresas pueden apalancarla
para asegurar de que todos
quienes trabajan vean un camino
realista al éxito. El proveer
modelos a seguir para las
mujeres en las empresas puede
mejorar su motivación y disminuir
su rotación, beneficiando a todos
quienes trabajan ahí.

L
os liderazgos femeninos en
ingeniería son importantes
por muchas razones:

ayudan a diversificar el estilo de
liderazgo en las organizaciones,
dan visibilidad a la diversidad de
personas que componen la
empresa y contribuyen a que
todas las experiencias de los
trabajadores de una empresa
estén representadas en sus
equipos directivos.
Adicionalmente, proveen un
beneficio significativo al
convertirse en un ejemplo
concreto de que las mujeres
pueden ser exitosas en esa
organización.

Esto se conoce como el
“efecto del modelo a seguir”: el
aumento en la motivación,
proyección y sentido de
pertenencia que experimentan
las personas al ver ejemplos
cercanos de personas similares a
ellas que han sido exitosas en su
trayectoria laboral.
Tradicionalmente, las mujeres en
la ingeniería y ciencias no han
tenido acceso a modelos a seguir
cercanos, debido a su
subrepresentación en estas
áreas. En las carreras
universitarias del área STEM
(ciencias, tecnología, ingeniería y
matemáticas), apenas el 25,3%
de las estudiantes son mujeres,
porcentaje que disminuye cuando
entran al mercado laboral. Esto
genera un desafío: ¿cómo las
mujeres que comienzan en la
organización sueñan con ser lo
que no pueden ver?

Al promover el liderazgo
femenino, las organizaciones

Las mujeres que lideran tienen un efecto
multiplicador al transformarse en modelos a
seguir, abriendo puertas para todas quienes
están recién partiendo sus vidas
profesionales al dar el ejemplo. 
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Al promover el
liderazgo
femenino, las
organizaciones
transforman
este desafío en
una
oportunidad. 
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