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RESUMEN

La conciliacion entre la vida laboral y personal se ha convertido en una variable estratégica
del liderazgo femenino en contextos globalizados. Uno de los factores clave que inciden en
esta dindmica es la conciliacion trabajo-familia, entendida no solo como la capacidad de equi-
librar responsabilidades, sino como un componente estratégico que condiciona el desarrollo
del liderazgo femenino. Este trabajo analiza, desde un enfoque tedrico y empirico, como la
conciliacion impacta el desarrollo de las mujeres en puestos directivos, considerando factores
estructurales, organizacionales y personales. Se realizé una revision documental en bases de
datos como Scielo, Dialnet y Google Académico, con investigaciones publicadas entre los afios
2018y 2025. Los resultados muestran que la conciliacion influye directamente en la efectividad
del liderazgo, el bienestar y la permanencia de las mujeres en posiciones de poder; ademas,
confirman que el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal no solo incide en el bienestar
de las mujeres, sino también en la eficiencia, la innovacion y la sostenibilidad institucional. Se
concluye que la equidad, la flexibilidad institucional y la corresponsabilidad social son elemen-
tos clave para promover un liderazgo femenino sostenible, capaz de responder a los desafios
de un entorno competitivo y en constante transformacion..

Palabras clave: liderazgo femenino, conciliacion trabajo-familia, liderazgo sostenible.

Cémo citar: Federico, O.S., Orozco, G. y Estrada, L.D. (2025). Conciliacién y liderazgo femenino: aproximacio-
nes tedricas y empiricas en el ambito directivo. En De los Reyes Villarreal, E. R., Del Angel Cortés L., Hernandez
Rejon E. M. (Coord). (2025). Geografias del conocimiento: Perspectivas de mujeres cientificas en la construccién de una
Iberoamérica sostenible. High Rate Consulting. https://doi.org/10.38202/geografias-08


https://doi.org/10.38202/geografias-08

Work-Life Balance and Female Leadership:
Theoretical and Empirical Approaches in the
Managerial Context

ABSTRACT

The reconciliation of work and personal life has become a strategic variable in female leadership within globalized contexts.
One of the key factors influencing this dynamic is work—family balance, understood not only as the ability to manage respon-
sibilities but also as a strategic component that conditions the development of female leadership. This study analyzes, from
both theoretical and empirical perspectives, how work-life balance impacts the development of women in managerial posi-
tions, considering structural, organizational, and personal factors. A documentary review was conducted using databases
such as SciELO, Dialnet, and Google Scholar, focusing on studies published between 2018 and 2025. The results show that
work-life balance directly influences leadership effectiveness, well-being, and the retention of women in positions of power.
They also confirm that balancing professional and personal life not only affects women’s well-being but also contributes to
organizational efficiency, innovation, and institutional sustainability. The study concludes that equity, institutional flexibility,
and social coresponsibility are key elements in promoting sustainable female leadership capable of responding to the chal-
lenges of a competitive and constantly evolving environment.

Keywords: female leadership, work—-family balance, sustainable leadership.

INTRODUCCION

La participacion de las mujeres en posiciones de liderazgo
ha aumentado de forma gradual a nivel global; sin embargo,
su presencia en los niveles directivos continua siendo limi-
tada. Este fenomeno refleja una paradoja: mientras el
discurso social promueve la igualdad de oportunidades, las
estructuras organizacionales y culturales mantienen brechas
que obstaculizan la equidad real. Uno de los factores clave
que inciden en esta dindmica es la conciliacion trabajo-fa-
milia, entendida no solo como la capacidad de equilibrar
responsabilidades, sino como un componente estratégico
que condiciona el desarrollo del liderazgo femenino.

En el contexto latinoamericano, caracterizado por
estructuras laborales rigidas, economias desiguales y una
distribucion tradicional del trabajo doméstico, la concilia-
cion adquiere relevancia especial. Diversas autoras (Cortés
Arcilay Orejuela Gémez, 2021; Torres Guzmdn et al., 2023;
Hernandez Herrera, 2024) coinciden en que las mujeres
enfrentan un doble desafio: responder a las exigencias profe-
sionales y cumplir con expectativas sociales que siguen asig-
nandoles la responsabilidad principal del cuidado familiar.
Este conflicto afecta tanto la productividad como la salud
mental, generando tensiones que impactan su capacidad de
liderazgo y permanencia en puestos de decision.
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Esta investigacion se justifica por su relevancia social y
empresarial, ya que aborda un problema estructural que
incide directamente en la competitividad organizacional y en
la calidad de vida de las trabajadoras. Desde el punto de vista
teorico, contribuye a comprender la conciliacion como una
variable estratégica de gestion, mas alld del ambito privado.
Su valor practico radica en ofrecer una mirada integral que
vincula liderazgo, equidad de género y bienestar organiza-
cional, elementos esenciales para el desarrollo sostenible de
las instituciones en un entorno globalizado.

El objetivo principal es analizar la conciliacién como varia-
ble estratégica del liderazgo femenino, desde una revision
de la literatura con una perspectiva teorica y empirica, para
describir como este concepto puede influir favorablemente
en el bienestar de mujeres en posiciones de poder, desde una
base en evidencias recientes. El enfoque se orienta hacia la
formulacién de estrategias de liderazgo inclusivas y corres-
ponsables, capaces de transformar las estructuras organiza-
cionales en espacios mds equitativos y competitivos.

La investigacion se estructura en cinco apartados: el
marco teorico-conceptual, la metodologia, los resultados,
las conclusiones e implicaciones sociales y empresariales, y
las referencias bibliograficas.
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MARCO TEORICO

El marco tedrico retne los fundamentos conceptuales
que sustentan la relacion entre liderazgo, conciliacion traba-
jo-familia y equidad de género. Su desarrollo se estructura
en varios ejes: liderazgo, liderazgo femenino, conciliacion
trabajo-familia, rol de las mujeres en puestos directivos y
factores emergentes, como la transformacion digital.

Este apartado busca integrar los hallazgos mas recientes
obtenidos de una revision documental exhaustiva realizada
en bases académicas reconocidas (SciELO, Dialnet y Google
Académico), en las que se identificaron aportaciones teori-
casy empiricas sobre la participacion femenina en contextos
organizacionales y la conciliacion como factor estratégico.

Liderazgo

El liderazgo se concibe como la capacidad de influir en
los demds para alcanzar objetivos colectivos, integrando
habilidades de gestion, comunicacion y motivacion (Zara-
te-Torres et al., 2022). Entre los estilos més relevantes desta-
can el transformacional, orientado al desarrollo humano; el
transaccional, centrado en la supervision; y el participativo,
basado en la colaboracion.

A su vez, Eagly y Johnson (1990) identificaron diferencias
de género, sefialando que las mujeres tienden a ejercer un
liderazgo mds cooperativo y empdtico, caracteristicas valo-
radas en contextos globalizados y multiculturales.

La literatura reciente afade nuevos matices, en cuanto
enfatiza la funcion del liderazgo como facilitador del aprendi-
zaje organizacional, mientras que Rodriguez-Saavedra (2025)
incorpora la dimension éticay la gestion de la incertidumbre
como elementos esenciales para liderar entornos complejos.

Tabla 1.
Liderazgo.

En sintesis, el liderazgo contempordneo integra aspectos
técnicos y relacionales, articulando competencias estratégi-
casy valores éticos, como se puede observar en la Tabla 1, en
una relacion de conceptos por parte de diferentes autores.

Liderazgo femenino

El liderazgo femenino se caracteriza por integrar valores
como la empatia, la resiliencia, la cooperacion y la gestion
emocional. Las mujeres lideres suelen adoptar estilos trans-
formacionales y participativos, fomentando la colaboracion,
la innovacion y la cohesion del equipo (Vega Osuna et al.,
2025).

Para Martinez Gomez et al. (2022) cabe destacar la
importancia de las redes de mentoria y la construccion de
entornos que reconozcan las competencias relacionales y
técnicas de las mujeres. Este tipo de liderazgo se asocia con
la promocion de climas organizacionales mds inclusivos,
donde la comunicacion abierta y la motivacion se convier-
ten en pilares del desempeno.

Sin embargo, persisten barreras estructurales y cultura-
les que obstaculizan la igualdad de oportunidades. Autoras
como Araya-Pizarro y Rojas-Escobar (2024) y Hernandez
Herrera (2024) evidencian que los estereotipos de géneroy
|a falta de politicas de conciliacion efectivas limitan la perma-
nencia de las mujeres en puestos de liderazgo; en la Figura 1
se observan los rasgos de liderazgo femenino.

Por ello, el liderazgo femenino requiere estrategias que
permitan equilibrar las responsabilidades laborales y fami-
liares, promoviendo la corresponsabilidad y la equidad insti-
tucional, tal como se observa en la Tabla 2.

Tabla 2.
Liderazgo femenino.

DEFINICION

AUTORES

DEFINICION

AUTORES

Capacidad de influir en un grupo hacia el logro
de objetivos, combinando visién y gestion del
cambio.

Proceso interpersonal que promueve
motivacion y compromiso a través de la
comunicacion.

Conduccién orientada al desarrollo sostenible
de la organizacion.

Liderazgo entendido como facilitador del
aprendiza-je organizacional.

Estilo que gestiona la incertidumbre mediante
inno-vacion.

Enfoque relacional que prioriza el bienestar
colecti-vo.

Zarate-Torres et al.
(2022)

Eagly & Johnson
(1990)

Vega Osuna et al.
(2025)

Rodriguez-Saavedra
(2025)

Meza-De-Luna et
al. (2022)

Guevara-Rufasto
(2024)

Liderazgo ético que equilibra desarrollo
humano y resultados.

Hernandez Herrera
(2024)

Fuente. Elaboracion propia con datos de articulos consultados.
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Liderazgo caracterizado por empatia, colabora-
cion y construccion de redes.

Estilo transformacional donde prima el desarro-

llo del equipo y la motivacion intrinseca.

Préctica directiva que integra resiliencia y adap-
tacion ante contextos adversos.

Liderazgo que incorpora la perspectiva de
géne-ro y favorece la inclusion.

Estrategia basada en gestion emocional y comu-

nicacion asertiva.

Enfoque innovador que vincula sostenibilidad y
liderazgo femenino en dreas STEM.

Liderazgo participativo con redes de apoyo y
mentoria.

Combinacién de habilidades técnicas y relacio-
nales orientadas a resultados.

Hernandez Herrera
(2024)

Cortés Arcila &
Orejuela Gomez
(2021)

Martinez Gomez et
al. (2022)

Araya-Pizarro &
Rojas-Escobar
(2024)

Pérez Ramos (2021)

Vega Osuna et al.
(2025)

Mendoza Robles
& Pa-checo Pazos
(2024)

Lopez-Rodriguez
(2023)

OLGA SELENIA FEDERICO VALLE; GRACIELA OROZCO SOSA;
LinbA DuNIA EsTRADA MONTIOR



COLABORACION
MOTIVACION - EMPATIA
LIDERAZGO
FEMENINO
VISION
EQUIDAD ESTRATEGICA
Figural.

Rasgos del liderazgo femenino transformacional
Fuente. Elaboracion propia con datos de articulos consultados.

Conciliacion trabajo-familia

El concepto de conciliacion trabajo-familia ha evolu-
cionado desde una perspectiva centrada en el equilibrio
individual hacia una vision mds amplia, que reconoce la
responsabilidad compartida entre los actores sociales,
el Estado y las organizaciones (Cortés Arcila & Orejuela
Gomez, 2021). De acuerdo con la Real Academia Espanola
(s.f.), la conciliacion se entiende como “la participacion equi-
librada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en
el mercado de trabajo, mediante la reorganizacion de los
sistemas laborales y sociales con el fin de introducir igual-
dad de oportunidades en el empleo y modificar los roles
tradicionales”.

En este sentido, la conciliacion no puede considerarse
Unicamente una cuestion personal o doméstica, sino una
variable estructural que incide directamente en la equi-
dad, la productividad y la sostenibilidad organizacional. Para
Pérez Ramos (2021) y Vega Osuna et al. (2025) la conciliacion
efectiva depende tanto de las politicas institucionales como
del compromiso de los liderazgos, en especial aquellos con
enfoque de género.

La falta de medidas de conciliacion impacta la salud
mental, el desempefio y la estabilidad profesional de las
mujeres, generando fenémenos como el “techo de cristal”
y el “suelo pegajoso”. Estos obstdculos refuerzan las brechas
salariales y de representacion en puestos directivos. Por
otro lado, las organizaciones que implementan estrategias
de flexibilidad laboral, teletrabajo, licencias parentales y
horarios adaptables reportan mayores niveles de bienestar
y retencion del talento (Solis-Saavedra, 2024; Villavicencio
Sanchez & Arce Duran, 2021).

De acuerdo con Jiménez y Hernandez (2020), la percep-
cion de equidad en el entorno laboral actua como media-
dora entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion
personal, fortaleciendo el compromiso organizacional. La
conciliacion, por tanto, no es solo una politica de bienestar,
sino un componente de gestion estratégica que impacta la
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efectividad y legitimidad de los liderazgos; en la Tabla 3 se
muestra una relacion de conceptos de varios autores sobre
conciliacion trabajo-familia, asi como también en la Figura
2, en la que se logra observar un modelo integrador de lide-
razgo femenino y conciliacion trabajo-familia.

Tabla 3.
Conciliacion trabajo-familia.

DIMENSION / DEFINICION AUTORES

Estrategias institucionales de flexibilidad, Solis-Saavedra
teletrabajo y horarios adaptativos. (2024)

Percepcion de equidad y apoyo social que
reduce el estrés y mejora la salud mental.

Jiménez Figueroa &
Hernandez Reveco
(2020); Pérez
Ramos (2021)

Meza-De-Luna et
al. 2022)

Practica dindmica que varia segun el ciclo vital y
la composicion familiar.

Marco de politicas publicas que promueve Reyes & Nava Lopez
igualdad efectiva. (2024)

Villavicencio
Sanchez & Arce-
Duran (2021); Solis-
Saavedra (2024)

Resultado organizacional: mayor retencion y
compromiso del personal.

Factor estratégico que potencia la innovacion y
sostenibilidad.

Vega Osuna et
al. (2025); Cortés
Arcila & Orejuela

Gomez (2021)
BIENESTAR EMPATIA
CONCILIACION
TRABAJO -
FAMILIA
INNoVAGION Tarerc R
Figura 2.

Modelo integrador del liderazgo femenino y la conciliacion trabajo-
familia
Fuente. Elaboracion propia con datos de articulos consultados.

Rol de las mujeres en puestos directivos

El acceso y la permanencia de las mujeres en posiciones
de liderazgo han sido histéricamente limitados por barreras
estructurales, sociales y culturales. Estas barreras se expresan
en fenomenos como la segregacion vertical y horizontal, los
estereotipos de género y la falta de politicas de conciliacion
efectivas (Garcia Muioz Aparicio et al., 2023).
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Segun Araya-Pizarro y Rojas-Escobar (2024), el liderazgo
femenino aporta estilos relacionales y colaborativos que
mejoran la cohesién de los equipos y fortalecen la creati-
vidad organizacional. Sin embargo, estas cualidades suelen
subvalorarse dentro de estructuras jerdrquicas que priori-
zan modelos de liderazgo tradicionales y masculinizados.

En América Latina, la representacion femenina en cargos
de alta direccion continua siendo baja, especialmente en
sectores tecnologicos, financieros y de ingenieria. Segun
Ruperti-Lucero et al. (2021) y Torres Guzman et al. (2023)
las mujeres lideres enfrentan la “doble carga”: gestionar en
simultaneo las demandas laborales y familiares. La falta de
apoyo institucional en este sentido conduce a trayectorias
fragmentadas y a la desercion de carreras directivas prome-
tedoras.

Por el contrario, cuando las organizaciones promueven
entornos inclusivos, acompafiados de redes de mentoria y
politicas de conciliacion, las mujeres logran mayor desarrollo
profesional, satisfaccion y permanencia (Martinez Gomez et
al., 2022; Mendoza Robles & Pacheco Pazos, 2024), como se
aprecia en la Tabla 4.

Liderazgo inclusivo y diversidad organizacional

Elliderazgo inclusivo representa una evolucion dentro del
estudio del liderazgo femenino, ya que promueve la diversi-
dad como un valor estratégico. Su propdsito es crear entor-
nos laborales donde las diferencias individuales —género,
edad, origen, orientacion o estilo cognitivo— sean fuente de
innovacion y no de desigualdad. Segun Boix Vilela (2021), los
equipos con mayor diversidad presentan niveles mas altos
de bienestar psicosocial y creatividad, pues la inclusion favo-
rece la confianza y el compromiso.

En este sentido, el liderazgo femenino se asocia de
manera natural con prdcticas inclusivas, debido a su énfasis
en la comunicacion empadtica, la cooperacion y la gestion
emocional. Las mujeres lideres suelen impulsar la partici-
pacion horizontal, valorando las aportaciones de todos los
miembros del equipo. Este enfoque contrasta con los mode-
los tradicionales basados en jerarquias rigidas y control, que
limitan la innovacion y la adaptacion al cambio.

Para Villavicencio Sanchez & Arce Duran (2021) la inclu-
sion no debe limitarse a la presencia de mujeres en cargos
directivos, sino reflejarse en politicas institucionales que
garanticen igualdad real de oportunidades. Cuando las
empresas integran la perspectiva de género en sus proce-
sos de seleccion, evaluacion y promocion, el impacto se
traduce en mayor productividad, cohesion interna y soste-
nibilidad social.

Impacto del liderazgo femenino en la innovacion
empresarial

El liderazgo femenino ha demostrado ser un motor de
innovacion organizacional. Los estudios de Solis-Saave-
dra (2024), asi como Guevara-Rufasto & Pefialver-Higuera
(2024) senalan que los equipos dirigidos por mujeres tien-
den a promover la creatividad colectiva, la resolucion cola-
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Tabla 4

Rol de las mujeres en puestos directivos.

ASPECTOS CLAVE

AUTORES

Condicionado por barreras
estructurales (techo de cristal, sesgos
implicitos).

Aporta estilos relacionales y
colaborati-vos que mejoran la
cohesion y creatividad.

Funcion transformadora en la cultura
or-ganizacional.

Subrepresentacion en sectores
estratégi-cos (STEM y alta direccion).

Doble gestion: responsabilidades
domeés-ticas y laborales.

Importancia de redes de mentoria
y pa-trocinio para el ascenso
profesional.

Integracion de innovacién'y
conciliacion para retener talento
femenino.

Araya-Pizarro & Rojas-
Escobar (2024)

Zarate-Torres et al. (2022);
Vega Osuna et al. (2025)

Cortés Arcilay Orejuela
Gomez (2021)

Garcia Mufoz Aparicio et al.
(2023)

Torres Guzman (2023);
Ruperti-Lucero et al. (2021)

Martinez Gomez et al.
(2022); Mendoza Robles &
Pacheco Pazos (2024)

Gomez Gutiérrez et al.
(2024); Vega Osuna et al.
(2025)

Necesidad de transformar la cultura
organizacional para la equidad.

Reyes & Nava Lopez (2024)

Fuente. Elaboracion propia con datos de articulos consultados.

borativa de problemas y la apertura al aprendizaje. Estos
rasgos transformacionales son esenciales en un entorno
empresarial caracterizado por la incertidumbre y la necesi-
dad constante de adaptacion.

La innovacion, entendida como la capacidad de gene-
rar valor a través de ideas nuevas, requiere una cultura que
equilibre la exigencia con la empatia. En ese sentido, el lide-
razgo femenino contribuye a humanizar los procesos orga-
nizativos, reconociendo que la productividad no depende
unicamente de la eficiencia técnica, sino también del bien-
estar emocional.

Asimismo, Jiménez Figueroa y Hernandez Reveco (2020)
destacan que las empresas con mayor presencia de muje-
res en posiciones de toma de decisiones muestran mejores
resultados en sostenibilidad e innovacion social. Esto se
debe a que las lideres suelen integrar la perspectiva de largo
plazo y la responsabilidad ética en la planificacion estraté-
gica, aspectos que fortalecen la reputacién corporativa y el
compromiso del personal.

Conciliacion trabajo-familia en el contexto pospan-
demia

La pandemia de COVID-19 reconfiguré profundamente
las dindmicas laborales y familiares, visibilizando la urgencia
de politicas de conciliacion efectivas. Durante el confina-
miento, millones de mujeres asumieron simultdneamente
el trabajo remoto, el cuidado de hijosy las tareas domeésti-
cas, generando altos niveles de estrés y agotamiento. Villa-
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vicencio Sanchez, & Arce Duran (2021) y Ruperti-Lucero et
al. (2021) documentaron que, en América Latina, mas del
60 % de las mujeres redujo su jornada laboral o renunci¢
temporalmente para atender responsabilidades familiares.

En este contexto, el liderazgo femenino cobro relevancia
al promover modelos organizativos mds empaticos y flexi-
bles. Muchas lideres impulsaron précticas de teletrabajo con
enfoque humano, priorizando el bienestar emocional de sus
equipos y fomentando la confianza como base del desem-
pefo. Sin embargo, Meza-De-Luna et al. (2022) advierten
que la conciliacion sigue siendo desigual: las mujeres sin
hijos o con redes de apoyo soélidas experimentaron mayor
estabilidad, mientras que otras sufrieron retrocesos en su
carrera profesional.

La etapa pospandemia plantea el desafio de reconstruir
entornos laborales mads justos. Las organizaciones que incor-
poren aprendizajes de este periodo podran consolidar una
cultura de corresponsabilidad y equilibrio, con la reduccion
de brechas historicas de género y el fortalecimiento de la
sostenibilidad del liderazgo femenino.

La corresponsabilidad social y las politicas publicas de
igualdad

La corresponsabilidad social implica reconocer que la
conciliacion trabajo-familia no es una cuestion individual,
sino una tarea compartida entre Estado, empresa y sociedad.
Las politicas publicas de igualdad, cuando se implementan
de manera efectiva, contribuyen a redistribuir el tiempo y
las oportunidades de manera equitativa.

En México, por ejemplo, la Ley Federal del Trabajo y
la Norma Oficial Mexicana 035 establecen disposiciones
sobre bienestar y prevencion de riesgos psicosociales, lo
cual sienta bases para la conciliacion y el equilibrio entre
vida laboral y personal. Sin embargo, como advierten Gémez
Gutiérrez et al. (2024) y Martinez Gomez (2022), la aplica-
cion practica de estas politicas aun es desigual.

A nivel regional, paises como Chile y Uruguay han avan-
zado en la implementacion de licencias parentales compar-
tidas y programas de conciliacion, aunque todavia enfrentan
desafios culturales. Jiménez Figueroa y Hernandez Reveco
(2020) subrayan que el éxito de estas medidas depende del
compromiso institucional y de la voluntad de modificar
estructuras organizativas tradicionales. La corresponsabi-
lidad, entendida como una ética colectiva, constituye una
de las condiciones mas solidas para consolidar liderazgos
femeninos sostenibles.

Tecnologia, digitalizacion y conciliacion

El auge del teletrabajo y las herramientas digitales ha
transformado los limites entre lo personal y lo profesional.
Si bien la tecnologia ofrece nuevas posibilidades para la
flexibilidad laboral, también ha ampliado la carga de trabajo
invisible. Boix Vilela (2021) sostiene que la “hiperconectivi-
dad” genera la sensacion de estar siempre disponible, lo que
puede incrementar la fatiga y reducir el tiempo de descanso.

Por otro lado, la digitalizacion ha permitido que muchas
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mujeres mantengan su actividad profesional desde espacios
domeésticos, facilitando la conciliacion. Sin embargo, este
beneficio es parcial si no se acompafa de una cultura orga-
nizacional basada en la confianza y el respeto a los horarios
personales. Para Villavicencio Sanchez & Arce Duran (2021)
la verdadera conciliacion digital requiere politicas de desco-
nexion laboral y mecanismos de evaluacion por resultados,
no por presencia constante en linea.

El liderazgo femenino, con su enfoque empdtico y cola-
borativo, puede desempefar un papel clave en el disefio de
entornos hibridos saludables, donde la tecnologia se utilice
como herramienta de equilibrio y no de sobreexigencia.

Bienestar emocional y liderazgo empatico

La dimension emocional del liderazgo se ha convertido en
un factor determinante para el éxito organizacional. Las lide-
res que promueven ambientes de confianza y apoyo mutuo
contribuyen no solo al bienestar del equipo, sino también
a su productividad. Segun Sanchez Mayoral et al. (2024) las
emociones positivas dentro del entorno laboral potencian
la creatividad y la resolucion de conflictos, fortaleciendo la
cohesion grupal.

El liderazgo empatico, caracteristico de muchas mujeres,
favorece la escucha activa, el reconocimiento del esfuerzo
y la validacion de las experiencias personales. En contextos
de alta presion, estas practicas reducen el estrés y aumen-
tan el sentido de pertenencia. Nuevamente recurrimos a
Boix Vilela (2021), quien agrega que la salud psicosocial es
un componente central de la conciliacion trabajo-familia,
ya que sin bienestar emocional no existe sostenibilidad
profesional.

De esta manera, el bienestar deja de ser un beneficio
complementario para convertirse en un indicador estraté-
gico de liderazgo responsable. Integrar la gestion emocio-
nal en la cultura institucional fortalece tanto la calidad de
vida de las personas como la competitividad de las organi-
zaciones.

METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrollo bajo un enfoque
cualitativo de tipo documental, orientado a comprender la
conciliacion trabajo-familia como una variable estratégica
dentro del liderazgo femenino. Este enfoque permitio anali-
zar el fenomeno desde una perspectiva interpretativa, a la
vez que priorizar la comprension del sentido, asi como las
experiencias representadas en los estudios y su interpreta-
cion mas alld de la simple acumulacion de datos.

En consecuencia, la busqueda de informacion se llevo
a cabo en bases de datos académicas reconocidas, como
Scielo, Dialnet y Google Académico. Fueron consideradas
aquellas publicaciones comprendidas entre los anos 2018
y 2025. Para encontrar los materiales mds pertinentes, se
emplearon palabras descriptivas como: liderazgo femenino,
conciliacion trabajo-familia, equidad de género, gestion
organizacional, corresponsabilidad institucional, ademas
de bienestar laboral.
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Se realizé un barrido tedrico, con el objetivo de identifi-
car las principales aportaciones, enfoques y resultados rela-
cionados con el tema. En esta etapa, se revisé un conjunto
amplio de fuentes académicas y documentales, y posterior-
mente se aplicaron criterios de inclusion y exclusion.

Ahora bien, como resultado de este proceso, se selec-
cionaron finalmente 38 referencias, que constituyen la base
tedrica y empirica de la investigacion. Los textos revisados
proceden principalmente de paises latinoamericanos como
México, Colombia, Chile y Ecuador, junto con algunos apor-
tes internacionales que permitieron ampliar la perspectiva
comparativa y contextualizar los hallazgos.

La metodologia adoptada permiti¢ una revision critica,
reflexiva y actualizada sobre el liderazgo femenino y la conci-
liacion trabajo-familia. El enfoque cualitativo-documental
contribuyoé a comprender el fenomeno desde una vision
ampliay humanista, e integrar diversos contextos y perspec-
tivas que fortalecen la comprension del liderazgo femenino
como un elemento clave para la equidad y la sostenibilidad
organizacional.

RESULTADOS

Panorama actual del liderazgo femenino

Los estudios revisados muestran que la participacion de
las mujeres en cargos directivos sigue siendo limitada (Vega
Osuna et al., 2025; Araya-Pizarro & Rojas-Escobar, 2024).
En Chile, solo una minoria accede a puestos de decision; en
México y Colombia, los avances son modestos. Aun asi, el
liderazgo femenino ha demostrado ser transformacional y
colaborativo, impulsando la innovacion y la cohesion (Zara-
te-Torres et al., 2022). No obstante, persiste su baja repre-
sentacion en sectores estratégicos como STEM y educacion
superior (Meza-Mejia et al., 2023).

Se confirma que, aunque la representacién de las muje-
res en posiciones de liderazgo ha crecido lentamente, el
cambio cultural dentro de las organizaciones sigue siendo
desigual. Araya-Pizarro & Rojas-Escobar (2024) senala que
en Chile solo un 28 % de los cargos directivos en univer-
sidades y empresas privadas son ocupados por mujeres, y
que las principales barreras provienen de la persistencia de
estereotipos sobre el “liderazgo masculino”. De forma simi-
lar, Boix Vilela (2021) y Guevara-Rufasto & Pefnalver-Higuera
(2024) destacan que la falta de politicas de equidad limita el
desarrollo de estilos de liderazgo inclusivo, lo que reduce la
innovacion y la diversidad en la toma de decisiones.

Las investigaciones de Villavicencio Sanchez. & Arce
Duran (2021) y Jiménez Figueroa & Hernandez Reveco
(2020) evidencian que, aunque las mujeres poseen altos
niveles de formacion académica, su ascenso profesional se ve
condicionado por factores externos como la carga domés-
tica, la falta de redes de apoyo y la pobre flexibilidad laboral.
Estos hallazgos sugieren que el liderazgo femenino contintia
enfrentando resistencias estructurales, pero también que su
impacto positivo en el clima y la cultura organizacional es
cada vez mds reconocido.
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Conciliacion familiar y carrera profesional

Las indagaciones de Baeza Aldana & Torre Lopez (2023) y
Pérez Ramos (2021) evidencian que las politicas de concilia-
cion son poco conocidas y aplicadas. En México, las institu-
ciones carecen de mecanismos que promuevan la flexibilidad
o la corresponsabilidad familiar. Las mujeres suelen recurrir
a estrategias personales —como organizacion del tiempo o
apoyo de redes—, que no compensan la ausencia de politi-
cas institucionales. Una conciliacion deficiente se asocia con
menor satisfaccion laboral y mayor rotacion.

Esta problemdtica se refuerza a partir de estudios poste-
riores. Villavicencio Torres et al. (2021) analizo la situacion
de mujeres con trabajo remunerado durante la pandemia en
La Paz, concluyendo que el 63 % tuvo que reducir su jornada
o renunciar temporalmente para atender tareas del hogar.
De manera complementaria, Meza-De-Luna (2022) comparo
los efectos de la conciliacion en mujeres con y sin hijos en
Chile, encontrando diferencias notables en los niveles de
bienestar subjetivo y productividad laboral.

Por otro lado, Solis-Saavedra (2024) y Sanchez Mayoral
et al. (2024) coinciden en que la conciliacion no solo incide
en la retencion del talento, sino también en la salud mental
y emocional de las trabajadoras. Cuando las instituciones
promueven esquemas flexibles, las mujeres reportan mayor
motivacion, menor estrés y un sentido mas fuerte de perte-
nencia organizacional. Ello corrobora de que la conciliacion
no es un privilegio personal, sino una condicion estructural
para el liderazgo sostenible y equitativo.

Barreras estructurales y culturales

A su vez, Delgado et al. (2024) y Herndndez Herrera
(2024) destacan que los estereotipos de género limitan la
visibilidad de las mujeres lideres. En América Latina, la figura
del lider sigue vinculada a rasgos masculinos, lo que desvalo-
riza estilos empaticos y cooperativos. Garcia Mufioz Aparicio
et al. (2023) confirman que solo un tercio de los puestos de
alta direccion son ocupados por mujeres, perpetuando el
techo de cristal y reduciendo la innovacion organizacional.

Las investigaciones mds recientes coinciden en que estas
barreras no son solo simbdlicas, sino también estructura-
les. Ruperti-Lucero et al. (2021) documentan como los roles
sociales tradicionales asignan a las mujeres la mayor parte de
las tareas domésticas, lo que reduce su disponibilidad para
el desarrollo profesional. Desde su perspectiva. Chan Chi et
al. (2025) aportan evidencia en el sector educativo, donde
muchas mujeres docentes reportan dificultades para equili-
brar la vida familiar con las exigencias laborales, generando
desgaste emocional y estancamiento profesional.

Ademis, Boix Vilela (2021) indica que el estrés derivado
de la doble jornaday la falta de apoyo institucional impacta
directamente en la salud psicosocial. Estos factores, suma-
dos a la carencia de referentes femeninos en posiciones de
liderazgo, refuerzan la desigualdad en el acceso a espacios
de decision. Sin embargo, los mismos estudios sugieren que
las organizaciones con liderazgo diverso muestran mayor
creatividad, cohesion y adaptabilidad ante el cambio.
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Estrategias de liderazgo y redes de apoyo

Segun su enfoque, Martinez et al. (2022) muestran que
las mujeres adoptan estrategias de resiliencia y liderazgo
participativo, integrando empatia y cooperacion. Las redes
de apoyo y mentoria son esenciales para su desarrollo profe-
sional. Para Higuera-Cota & Carrillo Montoya (2024) resal-
tan la importancia de las redes institucionales, mientras que
Mendoza Robles & Pacheco Pazos (2024) evidencian como
las comunidades académicas fortalecen la colaboracién y la
retencion del talento.

En los ultimos afos, las estrategias de liderazgo femenino
se han caracterizado por la busqueda de equilibrio entre el
bienestar personal y la productividad organizacional. Estu-
dios como el de Guevara-Rufasto & Pefalver-Higuera (2024)
destacan la relacion positiva entre clima laboral, motivacion
y desempefio, mientras que Solis-Saavedra (2024) sefala
que las lideres que fomentan la comunicacion abierta y la
corresponsabilidad logran equipos mds cohesionados y con
menor rotacion.

Asimismo, se ha observado un aumento en las redes de
mentoria entre mujeres profesionales, tanto en el ambito
empresarial como académico. Estas redes, segun Jiménez
(2020), son fundamentales para compartir experiencias,
generar modelos de referencia y promover el liderazgo
basado en la confianza y la colaboracion. Dichas estrategias,
mads que resistir al sistema, buscan transformarlo mediante
practicas inclusivas y sostenibles.

Politicas de equidad y sostenibilidad

A partir de su punto de vista, Gomez et al. (2024), Marti-
nez et al. (2022) y Reyes y Nava (2024) advierten que las
politicas publicas y empresariales de igualdad aun no se
traducen en acciones consistentes. Aunque México ha avan-
zado normativamente, la implementacion es desigual. Las
organizaciones que aplican programas de mentoria y esque-
mas flexibles reportan mayores niveles de productividad y
compromiso, consolidando la conciliacion como un recurso
estratégico para la equidad y la sostenibilidad.

De manera complementaria, Araya-Pizarro & Rojas-Es-
cobar (2024) y Villavicencio Sanchez & Arce Duran (2021)
sostienen que la sostenibilidad del liderazgo femenino
depende de politicas integrales que consideren la concilia-
Cién no como una concesion, sino como una responsabili-
dad compartida entre el Estado, las empresas y las familias.
Cuando las instituciones adoptan medidas de corresponsa-
bilidad, se fortalecen tanto la productividad como el bien-
estar colectivo.

Finalmente, Meza-De-Luna (2022) enfatiza que la soste-
nibilidad del liderazgo femenino estd directamente relacio-
nada con la innovacion organizacional y la justicia social. de
este modo, las politicas de equidad que integran perspectiva
de género y conciliacion generan ambientes laborales mads
justos, humanos y resilientes. En ese sentido, la conciliacion
trabajo-familia se consolida no solo como un derecho social,
sino como un eje estratégico del liderazgo transformador.

El impacto del liderazgo femenino en el bienestar

CONCILIACION Y LIDERAZGO FEMENINO:
APROXIMACIONES TEORICAS Y EMPIRICAS EN EL AMBITO DIRECTIVO

organizacional

El bienestar organizacional constituye uno de los resul-
tados mas relevantes asociados al liderazgo femenino.
Los estudios analizados (Boix, 2021; Solis-Saavedra, 2024)
demuestran que las lideres que promueven la conciliacion
trabajo-familia generan ambientes laborales mas saludables,
reduciendo el estrés y la rotacion de personal. Este tipo de
liderazgo, basado en la empatia y la comunicacion abierta,
propicia relaciones laborales estables y de confianza.

La evidencia sugiere que los equipos dirigidos por
mujeres suelen reportar niveles mas altos de satisfaccion
laboral, motivacion y compromiso. Meza-De-Luna et al.
(2022) encontraron que, en instituciones chilenas donde
las politicas de flexibilidad se aplican con equidad, el clima
organizacional mejora significativamente. De igual forma,
Guevara-Rufasto (2024) sostiene que la conciliacion influye
de manera directa en la percepcion de justicia organizacio-
nal, elemento clave para la productividad sostenible.

Asimismo, el liderazgo femenino tiende a incorporar
una vision integral del bienestar que abarca tanto la salud
fisica como la emocional. A su tiempo, Sdnchez et al. (2024)
destacan que las lideres que priorizan la empatia fortale-
cen la identidad colectiva del grupo, reducen los conflic-
tos internos y aumentan la creatividad. En este sentido, el
bienestar deja de ser una meta individual para convertirse
en un objetivo organizacional compartido, sustentado en
la corresponsabilidad y el respeto mutuo.

Retos y oportunidades para el futuro del liderazgo
femenino

A pesar de los avances, el liderazgo femenino contintia
enfrentando desafios estructurales que obstaculizan su
consolidacion plena. Entre ellos destacan la persistencia de
estereotipos de género, la desigual distribucion de las tareas
domésticas y la escasa presencia de mujeres en dreas estra-
tégicas como tecnologia o ciencia. Sin embargo, los resul-
tados de esta revision también evidencian un panorama de
cambio y oportunidades.

De acuerdo con Araya-Pizarro & Rojas-Escobar (2024) y
Villavicencio Sanchez & Arce Duran (2021), las nuevas gene-
raciones de mujeres lideres estan adoptando estilos mds
flexibles, colaborativos y orientados a la innovacion social.
Esta tendencia se ve fortalecida por politicas emergentes
de conciliacion y corresponsabilidad, asi como por redes
de mentoria que facilitan el intercambio de experiencias.

El futuro del liderazgo femenino dependerd de la capaci-
dad de las instituciones para integrar la equidad de género
como principio estructural y no solo como objetivo progra-
matico. Esto implica repensar la gestion del talento, la
evaluacion del desempefio y los modelos de liderazgo en
clave de sostenibilidad y bienestar.

Por otro lado, la transformacion digital presenta un reto
y una oportunidad. Si bien la tecnologia puede amplificar
desigualdades, también abre nuevos espacios de liderazgo
en ambitos antes masculinizados. El liderazgo femenino del
siglo XXI deberd, por tanto, combinar sensibilidad humana
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con competencia digital, conciliando el progreso tecnolo-
gico con la justicia social.

En suma, los resultados exhiben que la consolidacion del
liderazgo femenino requiere avanzar de la inclusion simbo-
licaalaigualdad sustantiva, donde la conciliacion trabajo-fa-
milia se consolide como base de un modelo organizacional
mas humano, ético y sostenible.

CONCLUSIONES

La conciliacion se consolida como un eje estratégico del
liderazgo femenino, pues su ausencia perpetua la desigual-
dad y limita la competitividad organizacional. Los hallazgos
de esta revision confirman que el equilibrio entre la vida
laboral y personal no solo incide en el bienestar de las muje-
res, sino también en la eficiencia, la innovacién y la sosteni-
bilidad institucional.

Desde una perspectiva tedrica, se demuestra que el lide-
razgo femenino se sustenta en valores transformacionales
—empatia, colaboracion y resiliencia—, esenciales para los
entornos globalizados actuales. Sin estructuras de apoyo y
corresponsabilidad institucional, estos valores se debilitan
y restringen su potencial transformador, afectando tanto
el desarrollo individual como el progreso organizacional.

Las implicaciones sociales destacan la necesidad urgente
de construir una cultura de equidad y corresponsabilidad,
donde la conciliacion sea reconocida como un derecho y
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