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GUÍA PARA LA GESTIÓN DE RIESGOS
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EQUILIBRIO TRABAJO - VIDA PRIVADA





Ya en el siglo XIX es posible encontrar antecedentes acerca de la preocupación por lograr 
un equilibrio entre trabajo y vida privada, por ejemplo, en la demanda del movimiento obrero 
por la reducción de la jornada laboral a 8 horas (1). Con hitos como este, se comienza a pensar 
el derecho de los/as trabajadores/as por conciliar sus roles laborales con otros dominios de 
su vida personal, tales como el descanso, la recreación, y la familia. En esta etapa, la fuerza de 
trabajo era predominantemente masculina, y el trabajo, el hogar, y las relaciones sociales eran 
considerados como dominios separados. Asimismo, el trabajo doméstico y de cuidados no era 
considerado como una carga de trabajo, puesto que era realizado principalmente por mujeres 
en el ámbito privado y carecía de reconocimiento.

En la actualidad, tanto la fuerza laboral como las formas que toma el trabajo se han diversi-
ficado, por ejemplo, a través del ingreso masivo de las mujeres al mercado laboral y el recono-
cimiento social de otras formas de familia que difieren de lo que se considera como tradicional 
(2). Sin embargo, aún se mantiene la división sexual del trabajo. 

Lo anterior se refiere a la división realizada en el trabajo industrializado, en donde el empleo 
se organizó a partir de los roles de género, generando dos categorías. Por un lado, el trabajo re-
munerado que se asocia a lo productivo, lo masculino, lo público y que está bajo las condiciones 
del mercado. Por otro lado, el trabajo doméstico vinculado al ámbito reproductivo y privado de 
la sociedad, y que con naturalidad se ha asignado a las mujeres (3). Al revisar la evidencia, esto 
se traduce en que son las mujeres quienes se ven principalmente afectadas por los conflictos 
entre trabajo y vida privada (Para mayor información consultar nota técnica: Equilibrio trabajo-
vida privada y sus efectos en la salud y organizaciones). 

La presente guía busca contribuir a la gestión de riesgos psicosociales con perspectiva de 
género, a través del desarrollo de orientaciones para favorecer el equilibrio trabajo-vida privada. 
Para esto, se presenta una conceptualización del equilibrio entre trabajo y vida privada y luego 
orientaciones para la gestión en las empresas e instituciones.

1.1. ¿Qué es el equilibrio entre trabajo y vida privada?

En la literatura existen una variedad de definiciones y formas de comprender el trabajo y la 
vida privada. Esta guía se basa principalmente en lo planteado por Kalliath y Brough (4):

La percepción de que las actividades laborales y no laborales 
son compatibles y promueven crecimiento de acuerdo con 

las prioridades y desarrollo vital de los trabajadores/as.

Equilibrio
trabajo-vida 

privada

1. ANTECEDENTES SOBRE EL EQUILIBRIO ENTRE EL TRABAJO Y LA VIDA 
PRIVADA

https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
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El concepto permite entonces -sin obviar que esta problemática afecta principalmente a mu-
jeres- el reconocimiento de la diversidad que existe tanto en las nuevas composiciones familia-
res, como entre los dominios y metas de las y los trabajadores fuera del trabajo, y que merecen 
reconocimiento más allá de la dualidad trabajo-familia.

Al respecto, se identifican hasta ocho roles vitales de los trabajadores/as: educación, salud, ocio, 
amistades, relaciones románticas, familia, tareas domésticas, y participación comunitaria (5). Propo-
ner esta visión del concepto permite un acercamiento no sólo desde lo familiar y doméstico, 
sino que también desde la inclusión de trabajadores/as que no son padres o madres, pero que 
de igual manera deben adaptar sus intereses personales a las demandas laborales (5).

Desde una perspectiva de género, una concepción cercana al equilibrio trabajo-vida privada 
considera que las diferencias de género no son rescatadas por las visiones ligadas a la concilia-
ción entre trabajo y familia, ya que ésta tiene un enfoque maternalista (6,7) al considerar que la 
toma de acciones para gestionar este riesgo psicosocial laboral son sólo necesarias cuando los 
trabajadores, y especialmente las trabajadoras, tienen hijos/as. 

La perspectiva desarrollada en esta guía, propone que las medidas para gestionar este riesgo 
psicosocial laboral estén ligadas a la libre realización de los proyectos personales de los trabaja-
dores/as, más allá de si estos se encuentran ligados a labores de cuidado o de tareas domésticas, 
reconociendo además el derecho de las mujeres a tener espacios de recreación y descanso por 
fuera del espacio doméstico y de cuidados hacia otros/as.  
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1.2. Recuperación y su importancia para el equilibrio trabajo-vida privada

Un aspecto relevante para comprender la temática fuera de la concepción tradicional del 
trabajo doméstico y de cuidado, son los estudios en torno a cómo los trabajadores/as se repo-
nen del trabajo. Estos parten de la idea de que las distintas actividades de la vida diaria requieren 
de energía para ser realizadas, por ende, la recuperación de esta energía es necesaria.

En el ámbito ocupacional, surge entonces la necesidad de comprender los procesos de re-
cuperación mediante los cuales la energía utilizada para realizar el trabajo puede ser mantenida 
sin afectar el bienestar de los trabajadores/as, es decir, que los y las trabajadoras cuenten con 
tiempo suficiente para descansar y desarrollarse personalmente.

La recuperación puede ocurrir durante diferentes momentos, como las pausas laborales, las 
tardes libres, los fines de semana, las vacaciones y los períodos sabáticos. Las medidas organiza-
cionales ligadas a los descansos entre jornadas laborales son las que parecen más nece-
sarias para el mantenimiento de niveles de compromiso con el trabajo, ya que la literatura 
ha demostrado que, si bien el bienestar mejora durante las vacaciones, los beneficios de estas se 
desvanecen rápidamente al reincorporarse al trabajo (8–10). 

La recuperación entre jornadas de trabajo tiene efectos positivos sobre la calidad del 
sueño, la disminución del burnout, el incremento de estados de ánimo positivos y el 
aumento del rendimiento laboral, por lo que es un elemento esencial para lograr un 

equilibrio entre los dominios laborales y no laborales de los trabajadores/as. 

La recuperación se hace efectiva a través de algunas experiencias no laborales que se en-
cuentran relacionadas con 4 aspectos: desapego psicológico del trabajo, relajación, dominio y 
control sobre las actividades que se realizan fuera del trabajo (9). Para lograr los beneficios en 
el bienestar de los trabajadores/as y en la productividad, es importante que cuenten con las 
herramientas y apoyo organizacional para poder alcanzar buenos periodos de recuperación.

Tipo de 
experiencia

Definición Ejemplos

Desapego 
psicológico del 

trabajo

La experiencia de estar dejando el 
trabajo atrás; “apagar” y olvidarse del 
trabajo durante el tiempo no laboral.

Tener el correo electrónico y teléfono 
laboral separado del personal, y 
desactivarlo/apagarlo fuera del horario 
laboral.

Relajación
Relacionada a actividades de bajo 
esfuerzo o baja tensión mental. Se 
refiere a sentirse tranquilo y en paz.

Poder elegir llegar a descansar 
posterior al trabajo.

Dominio
Surgen de situaciones desafiantes que 
resultan en algún tipo de éxito o logro. 

Aprender un nuevo idioma o tener un 
pasatiempo exigente.

Control
La experiencia de decidir uno mismo 
sobre qué hacer durante el tiempo no 
laboral y cómo hacerlo.

Ocupar el tiempo laboral en 
actividades como hacer deporte o 
salir con amigos/as, y no sólo en tareas 
domésticas.
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1.3 Riesgos psicosociales laborales y equilibrio entre trabajo y vida privada

Los factores de riesgo psicosocial son situaciones y condiciones inherentes al trabajo y rela-
cionadas al tipo de organización, al contenido del trabajo y la ejecución de la tarea, y que tienen 
la capacidad de afectar positiva o negativamente, el bienestar y la salud (física, psíquica o social) 
del trabajador/a y sus condiciones de trabajo. Cuando el daño proviene de estos factores psico-
sociales se denominan riesgos psicosociales laborales. 

En el contexto del equilibrio entre trabajo y vida privada, se habla de riesgo psicosocial 
cuando existe un desequilibrio y/o problemas para conciliar las distintas esferas de la vida, lo 
que podría derivar en problemas de salud mental tales como depresión, trastornos ansiosos y/o 
burnout, así como también se ha evidenciado su relación con trastornos musculoesqueléticos, 
trastornos del sueño y consumo problemático de alcohol (Más detalle en nota técnica: Equilibrio 
trabajo-vida privada y sus efectos en la salud y organizaciones) 

EFECTOS EN LA SALUD

•	 Depresión, trastornos ansiosos y/o 
burnout

•	 Trastornos musculoesqueléticos
•	 Trastornos del sueño
•	 Consumo problemático de alcohol

Resumen de evidencia sobre efectos del 
desequilibrio entre trabajo y vida en la salud
(Adaptado de nota técnica: Equilibrio trabajo-

vida privada y sus efectos en la salud y 
organizaciones)

A nivel organizacional, la literatura evidencia que un mayor conflicto trabajo y vida privada 
podría derivar en aumento de la intención de renuncia, insatisfacción e inseguridad laboral, so-
brecarga de trabajo y ausentismo. Al contrario, cuando existe un equilibrio entre trabajo y vida 
privada, se potencian aspectos como los niveles de compromiso con el trabajo y el rendimiento 
laboral (11,12).

+ -•	 Aumento de los niveles de 
compromiso con el trabajo

•	 Aumento del rendimiento laboral

•	 Aumento en intención de renuncia
•	 Insatisfacción e inseguridad laboral
•	 Sobrecarga de trabajo
•	 Ausentismo

 Resumen de evidencia sobre efectos del equilibrio entre el trabajo y la vida privada en las organizaciones
(Adaptado de nota técnica: Equilibrio trabajo-vida privada y sus efectos en la salud y organizaciones).

https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2022/06/NT-Equilibrio-Vida-Trabajo.pdf
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De acuerdo a la evidencia en Chile, existe una relación positiva en el equilibrio trabajo-familia 
y variables como desempeño percibido o percepción de apoyo organizacional, es decir, mientras 
más equilibrio exista, más alto será el desempeño percibido o la percepción de apoyo por parte 
de los trabajadores/as (14,15). Al contrario, entre mayor conflicto exista entre éstas áreas, menor 
será la satisfacción laboral (13,14).

Lo  anterior cobra sentido si se considera que en el ámbito laboral, el 20,6% de las enfer-
medades profesionales del 2020 fueron de salud mental (17), y que en el país se trabajan en 
promedio 44.2 horas semanales y se ocupan 9.38 horas diarias para el trabajo en la ocupación 
y su respectivo traslado (18,19), es decir, más de un tercio del día se ocupa en asuntos laborales. 

Por otro lado, las mujeres destinan en promedio 3 horas más que los hombres al conjunto 
de todas las actividades de trabajo no remunerado (18), lo que está en concordancia con las 
cifras de resultados del cuestionario SUSESO/ISTAS 21, en donde se evidencia que 40.7% de 
los hombres y 45.8% en mujeres estaría en riesgo alto en la dimensión doble presencia (20). 
Además, el tiempo de ocio y vida social, y la satisfacción con la cantidad y calidad de tiempo libre 
disminuye en el tramo de edad entre 25 y 65 años, lo que está en línea con la incorporación al 
mercado laboral y edad productiva y reproductiva de las personas (18). 

A partir de los antecedentes presentados, se hace necesario que la gestión del equilibrio 
entre trabajo y vida privada sea capaz de contemplar los múltiples roles vitales que pueda em-
prender un trabajador o trabajadora, considerando una perspectiva de género. 
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Entregar orientaciones desde la perspectiva de género para favorecer el equilibrio trabajo-
vida privada en la gestión de los riesgos psicosociales laborales por parte de las empresas e 
instituciones del país.

Población objetivo: La guía está diseñada para ser utilizada en las empresas e instituciones, 
públicas o privadas, independiente de su rubro y tamaño, complementando la asesoría de los 
Organismos Administradores de la Ley N°16.744, así como también quienes se desempeñan en 
la gestión de personas, inclusión y género, prevención de riesgos y salud laboral. Adicionalmente, 
esta guía contribuye a la formación profesional e investigación en materias de salud y seguridad 
en el trabajo, prevención de riesgos laborales en general y gestión de personas.

Marco legal:
•	 Libro II del Código del Trabajo, Art. 184: “El empleador estará obligado a tomar todas las me-

didas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de 
los posibles riesgos y manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las 
faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades 
profesionales”. 

•	 Decreto Supremo N° 594, “Condiciones sanitarias y ambientales básicas en los lugares de 
trabajo”, Art. 3°: La empresa está obligada a mantener en los lugares de trabajo las condiciones 
sanitarias y ambientales necesarias para proteger la vida y la salud de los trabajadores que en 
ellos se desempeñan, sean éstos, dependientes directos suyos o lo sean de terceros contratistas 
que realizan actividades para ella. 

•	 DFL Núm. 1, de 2005, del Ministerio de Salud, Art. 57: Señala entre otras cosas, que el Institu-
to de Salud Pública de Chile (ISP) servirá de laboratorio nacional y de referencia en el campo 
de la salud ocupacional. 

•	 Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud. Reso-
lución Exenta Nº-1433 de 2017.

2. OBJETIVO GENERAL DEL DOCUMENTO
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3.ORIENTACIONES PARA LA INTERVENCIÓN

3.1. Consideraciones previas

En relación a la gestión del equilibrio entre trabajo y vida privada, si bien existen estándares 
contemplados en el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (C-156) de la 
Organización Internacional del Trabajo, hoy en día, estas nociones han de extenderse para cu-
brir un rango más amplio de problemas de equilibrio trabajo-vida privada, con el fin de realizar 
gestiones integrales que permitan el tránsito hacía el equilibrio entre ambas esferas. 

En Chile existen iniciativas para intervenir en esta problemática. La primera corresponde al 
marco normativo y obligatorio en la que se sustenta esta guía, el Protocolo de Vigilancia de Riesgos 
Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud, el cual indica que el empleador es quien tiene 
el deber de medir la exposición a riesgos psicosociales de sus ambientes laborales, y contar con 
las acciones necesarias para disminuir y/o eliminar sus efectos, mediante la planificación de ac-
ciones específicas. En este contexto, el Cuestionario SUSESO/RPSL es el instrumento para medir 
los riesgos psicosociales en Chile, tiene un carácter normativo y su metodología de aplicación 
es participativa, es decir, contempla la participación de todos los actores de la organización, 
incluyendo a los trabajadores/as.

Por otro lado, está la Norma NCh3262:2012 sobre Gestión de igualdad de género y conciliación 
de la vida laboral, de cumplimiento voluntario y que permite a las organizaciones obtener una 
certificación. Contempla los requisitos que debe cumplir un sistema de gestión para la igual-
dad de género y conciliación de la vida laboral, familiar y personal. Los contenidos de esta guía 
pueden integrarse con el proceso de implementación de la Norma, ya que en esta se entrega 
información que apunta igualmente a la innovación en los procedimientos que luego pasen a 
constituir prácticas habituales de la organización. 

3.2. Diseño de una estrategia de intervención para el equilibrio entre trabajo y 
vida privada

La gestión de riesgos psicosociales puede orientarse en tres niveles de intervención: Primaria, 
secundaria y terciaria.

Se propone transformar 
las características del 

trabajo u organización, 
interviniendo sobre las 

condiciones que originan 
el problema

Intervención primaria

Acciones de control para 
hacer una detección 

temprana de los posibles 
daños a la salud. 

Intervención secundaria

Cuando una persona 
sufre un deterioro en 
su salud, ya sea por un 

accidente o enfermedad 
laboral, lo que implica 

acciones curativas, 
rehabilitación, reintegro, 

entre otras

Intervención terciaria
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Las estrategias y orientaciones desarrolladas en esta guía se enfocarán al nivel primario, don-
de el principal objetivo es abordar los riesgos psicosociales de tal forma de que estos no lleguen 
a provocar un impacto en la salud de los y las trabajadoras, lo que implica que las acciones 
organizacionales estén dirigidas a la prevención. Si bien las consideraciones que se presentan a 
continuación están focalizadas en el riesgo vinculado al desequilibrio entre trabajo y vida privada, 
pueden utilizarse para la gestión de riesgos psicosociales laborales en general.

Para desarrollar una estrategia de intervención orientada a promover el equilibrio entre tra-
bajo y vida privada es relevante integrar los criterios propuestos por el enfoque de la transver-
salización de género (en inglés, gender mainstreaming) para todos los procesos organizacionales; 
ya sea de diagnóstico, diseño, intervención o evaluación: 

Asegurar la representación de mujeres 
(y personas de género no binario) en 

todas las instancias del proceso

Incluir una perspectiva de género en el 
contenido de las propuestas elaboradas

A continuación, se presentan recomendaciones para la intervención en equilibrio trabajo-vida 
privada, desarrolladas de acuerdo a lo planteado de forma normativa en la aplicación del Cuestio-
nario SUSESO/RPSL.

Difusión y 
sensibilización

Diseño de Medidas

Ejecución de 
Medidas

Monitoreo y 
Verificación de 

Medidas
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DIFUSIÓN Y SENSIBILIZACIÓN

Así como cualquier temática que quiera relevarse dentro de la organización, la etapa de di-
fusión y sensibilización es primordial. Un primer paso es desarrollar y priorizar los mensajes que 
se quieren transmitir, pensando en el público objetivo de cada mensaje. 

La difusión y sensibilización debe partir con la alta dirección de la organización, a fin de 
obtener el apoyo e institucionalizar la gestión, lo que permite que las intervenciones sean sus-
tentables en el tiempo.

En esta etapa no sólo se deben desarrollar y priorizar los mensajes que se quieren transmitir, 
sino que también se debe pensar en cómo se comunicará la información a fin de que ésta llegue 
a la totalidad de los trabajadores/as. Para esto, se debe elaborar un objetivo claro y que pueda 
ser medido en relación a su efectividad.

Parte importante de sensibilizar sobre las consecuencias negativas que puede tener el des-
equilibrio entre el trabajo y la vida privada implica concientizar a las personas sobre las desigual-
dades de género. Así, es deseable transmitir que, si bien la necesidad de armonizar ambas esferas 
es tanto para hombres como para mujeres, se debe prestar especial atención en el caso de las 
mujeres debido a la doble carga de trabajo que asumen.

Concientizar sobre esta desigualdad a través de cifras e infografías puede ayudar a tener un 
proceso de sensibilización más exitoso y con mejor adherencia por parte de trabajadores/as.

•	 Las mujeres dedican al trabajo no remunerado 41,25 horas en una semana promedio de lunes a 
domingo, en comparación a las 19,17 horas que realizan los hombres* 

•	 Esto demuestra que las mujeres trabajan más horas en total, considerando el trabajo doméstico 
y de cuidados. Este último implica igualmente utilización de recursos cognitivos, emocionales, y 
físicos, frente a lo cual las mujeres requieren mayor descanso y, por ende, un mejor equilibrio 
entre su vida laboral y su vida privada.

Un ejemplo consiste en incluir datos específicos por medio de los canales de 
sensibilización sobre esta desigualdad y la prevalencia de enfermedades de salud 
mental presentes mayormente en mujeres a causa de esto:

* Datos Fundación Sol (21)
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Ejemplos para planificación de difusión y sensibilización

•	 En ocasiones los 
trabajadores/
as no reconocen 
los problemas de 
conciliación entre 
trabajo y vida privada, 
aunque puedan 
existir y generar 
efectos negativos.

•	 Los trabajadores/
as estarán más 
aptos física y 
mentalmente para el 
trabajo, y serán más 
productivos, cuando 
el trabajo y la vida 
privada estén en 
equilibrio. 

•	 Reconocer el trabajo 
doméstico y de 
cuidados como 
una extensión de 
la jornada laboral 
ayuda a tener mayor 
consciencia para 
tomar decisiones y 
gestionar los riesgos

Mensaje a transmitir

•	 Trabajadores/as

•	 Jefaturas

Publico objetivo

•	 Sentir que no cuentas 
con tiempo libre 
después del trabajo 
es un problema de 
conciliación.

•	 El cumplimiento de 
objetivos también 
se beneficia cuando 
se incluyen pausas 
durante un turno de 
trabajo

•	 Lavar la loza, cocinar, 
vestir a los/as niños/
as también es trabajo 
e impacta en tu salud

Ejemplos de 
mensajes

•	 Reuniones de equipo

•	 Capacitación y/o 
difusión exclusiva 
para jefaturas

•	 Entrega de cartillas 
informativas físicas a 
trabajadores/as

•	 Envíos de correos 
masivos con videos 
o material visual a 
trabajadores/as

Vias de transmisión
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DISEÑO DE MEDIDAS

De acuerdo a las etapas del Protocolo de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, luego de la 
difusión y sensibilización, se debe aplicar el Cuestionario SUSESO/RPSL y diseñar medidas de 
acuerdo a los resultados de éste. Para este caso, el principal insumo será el análisis de la dimen-
sión “Equilibrio trabajo-vida privada”:

•	 ¿Siente que su trabajo le consume demasiada energía teniendo 
un efecto negativo en su vida privada?

•	 ¿Siente que su trabajo le consume demasiado tiempo teniendo 
un efecto negativo en su vida privada?

•	 Las exigencias de su trabajo, ¿interfieren con su vida privada y 
familiar?

Equilibrio
trabajo - vida privada

También es posible profundizar la evaluación del riesgo, a fin de considerar las necesidades 
específicas de los distintos grupos que coexisten dentro de la organización (22). Para esto no 
siempre es necesario crear nuevas formas de recolección de información como las encuestas, 
también es posible utilizar información que ya se encuentre disponible en la organización en 
áreas como Recursos Humanos, Desarrollo Organizacional, Prevención de Riesgos, entre otras. 

Es importante que las acciones realizadas en este contexto puedan ser integradas al funcio-
namiento de la organización, por ejemplo, a través del desarrollo de políticas, incorporación en 
sistemas de gestión, entre otros. De esta manera se promueve dentro de la cultura organizacional 
y no se generan instancias aisladas.

Algunos indicadores que pueden utilizarse son:

•	 Género

•	 Edad

•	 Estado civil

•	 Hijos/as pequeños, cuidado de adultos 
mayores y/o personas con discapacidad.

Sociodemográficos

•	 Carga de trabajo

•	 Ausentismo (Incluir ausentismo por 
enfermedad laboral y no laboral, y licencias 
post natal)

•	 Tipos de jornada laboral

•	 Control de horas extras

•	 Solicitudes de permisos administrativos

•	 Tasa de rotación voluntaria

•	 Indicadores de uso de beneficios 
entregados por la organización

Organizacionales
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También es posible realizar levantamientos de información, a través de encuestas, mesas de 
trabajo, grupos de discusión (Más información en Nota Técnica N°73: Metodologías participati-
vas en salud ocupacional: Grupo de Discusión (23)), entre otras, para conocer aspectos que no 
hayan sido sondeados anteriormente, tales como, incluir preguntas sobre dificultades presenta-
das para solicitar permisos y/o hacer uso de beneficios. 

Es importante que en las instancias participativas construidas para este 
levantamiento de información se incluya el criterio de paridad con el fin de evitar la 

sobrerrepresentación del segmento con menores problemas de conciliación.

Para este caso, también es posible utilizar los criterios de la dimensión “Actividades o 
programas para la conciliación del trabajo, con la vida personal y familiar” del 
Instrumento para la gestión preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo ISP-
GRPS, en donde se evalúa la gestión en este riesgo.

La información recolectada permitirá identificar grupos con características similares y así ge-
nerar intervenciones orientadas a los intereses y problemas de conciliación de cada uno de esos 
grupos. Todo diagnóstico debe confluir en una intervención y tener un enfoque en la solución de 
problemas y/o difusión de buenas prácticas tendiente al aprendizaje organizacional (24).

Una vez se identificaron los grupos, se inicia el proceso de planificación de intervenciones. 
Para esto se debe desarrollar un objetivo que permita evaluar el impacto de lo realizado. Este 
objetivo debe estar respaldado por altos niveles de participación de los trabajadores/as (24), y 
considerar las conclusiones y hallazgos encontrados en el proceso de diagnóstico. 

Se recomienda que el proceso de diseño de intervenciones también cumpla con el criterio 
de paridad y se incluya la opinión, especialmente, de trabajadores/as que sean cuidadores/as.

Ejemplos de planificación de intervenciones

Hallazgo del 
diagnóstico

Riesgo alto en 
dimensión “Equilibrio 

trabajo y vida privada”, 
Cuestionario SUSESO 

RPSL

Gran porcentaje de 
dotación de empresa 

tiene hijos en educación 
básica

Ausentismo ha 
aumentado en 

trabajadores/as con 
turno diurno

Objetivo de la 
Intervención

Disminuir el riesgo alto 
en dimensión “Equilibrio 
trabajo y vida privada”, 
Cuestionario SUSESO 

RPSL

Grupo Objetivo

Trabajadores/as

Hallazgo del 
diagnóstico

Realizar reuniones para 
revisar necesidades de 
trabajadores/as en la 

temática.

Establecer tiempo para 
que trabajadores/as 

puedan solicitar horas 
y/o días de permiso.

Incentivar que 
trabajadores/as no 

realicen horas extra, 
extendiendo su jornada 

laboral
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EJECUCIÓN DE MEDIDAS

En la fase de ejecución de medidas es posible tomar iniciativas ya existentes en la organización. 
Esto es especialmente útil cuando las intervenciones se alinean con el objetivo planteado o muestran 
eficacia y/o satisfacción por parte de los trabajadores/as. Por otro lado, se debe considerar que varias 
medidas que pueden implementar las organizaciones no involucran mayores costos económicos, 
sino que necesitan de gestión interna, tales como la flexibilización de los horarios de inicio y salida 
al trabajo, organización de las jornadas de trabajo para salir más temprano los viernes, entre otras.

Es importante hacer hincapié en que tanto la gestión de riesgos psicosociales en general como 
en el caso específico de las intervenciones para la gestión del equilibrio trabajo-vida privada, la 
gestión debe hacerse desde una perspectiva de género, evitando generar discriminación positiva y 
perpetuar roles de género. Esto quiere decir, promover la idea de que la gestión de este equilibrio 
no es algo que sea de exclusiva necesidad para las mujeres, sino que es para todas las personas. 

Se puede aportar al cambio organizacional hacia la igualdad de condiciones laborales 
a través del entendimiento de la responsabilidad compartida en las tareas domésticas 
y de cuidado mediante campañas de difusión que den a entender que la disponibilidad 
de tiempos para el trabajo doméstico debe ser igual para hombres y mujeres. 

La corresponsabilidad permite que mujeres tengan una mayor disponibilidad de 
tiempo libre, de descanso, ocio y recuperación del trabajo.

Debido a que parte de estas medidas están vinculadas a la dimensión cultural-social de la orga-
nización y su entorno, es preciso considerar algunas acciones por parte de jefaturas y compañeros/
as de trabajo que pueden perpetuar la responsabilidad que sienten principalmente mujeres en el 
ámbito doméstico, producto de los roles de género. Esto, con el fin de promover iniciativas que 
apoyen la corresponsabilidad social del cuidado al interior de las organizaciones y por fuera de estas.

•	 Facilitar permisos de salida/entrada flexible por responsabilidades de cuidado para hombres, 
mujeres y no binarios.

•	 En lugares que tengan convenios con jardines infantiles o propios en sus dependencias, facilitar la 
utilización de estos tanto para madres como padres por igual.

•	 Contar con pausas programadas durante la jornada laboral que permitan la recuperación y 
desconexión psicológica del trabajo (tanto del remunerado como del doméstico y de cuidados), 
tales como: actividad física en horarios de colación, pre o post jornada laboral, habilitar espacios 
comunes para lectura, descanso, entre otros. 

•	 Asegurarse de que tanto mujeres como hombres y personas no binarias reciban el mismo pago 
por las mismas labores. Esto responde a que los recursos económicos también impactan en el uso 
del tiempo de las personas.

•	 Reevaluar las modalidades de trabajo actuales, entregando la posibilidad de realizar trabajo 
remoto a personas cuya función no requiera presencialidad regularmente. Es importante 
considerar para estos efectos la tecnología y lineamientos organizacionales.

Algunos ejemplos de esto son*: 

*Más ejemplos de medidas se desarrollan en punto “4. Acciones para el equilibrio entre trabajo y vida personal”.
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Por último, es importante que, para la implementación de medidas, la organización cuente 
con las habilidades y competencias necesarias para incluir una perspectiva de género transversal 
al proceso. Esto puede alinearse con la estrategia general de la organización para promover la 
equidad de género internamente, la cual generalmente estará a cargo de los departamentos 
de gestión de personas. En caso de no contar con estos recursos, la organización puede pedir 
ayuda a organismos externos, públicos y privados, con conocimientos sobre esta materia.
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MONITOREO Y VERIFICACIÓN DE MEDIDAS

La fase en que se evalúa el impacto de las intervenciones es fundamental para conocer si 
las gestiones realizadas fueron efectivas, si hay que modificar elementos y/o si fue bien valorado 
por los trabajadores/as.

La disminución en el nivel de riesgo en el Protocolo de Riesgos Psicosociales 
en el Trabajo es el indicador más importante para determinar si las instancias 
fueron efectivas. Sin embargo, también existen otras formas de evaluar el impacto de las 
iniciativas, que pueden ser complementarias a la normativa vigente.

Se recomienda que las intervenciones utilicen indicadores del impacto considerando el género 
y se preste mayor atención a aquellos indicadores (Ver ejemplo de indicadores en apartado “Di-
seño de Medidas”).

Además, incluir indicadores de satisfacción y bienestar de trabajadores/as y salud mental 
post-intervención, asociados a su trabajo. Un ejemplo de eso puede ser incluir en la evaluación 
de la intervención preguntas como “Luego de los cambios implementados por la empresa sobre 
el equilibrio entre la vida y el trabajo de trabajadores/as ¿Siente que estos cambios afectan positiva-
mente su salud mental?”. Otros ejemplos, se presentan en el siguiente cuadro:

Revisar 
cambios en los 

indicadores 
utilizados en el 

diagnóstico

•	 Estos indicadores pueden ser organizacionales u otros tales como el 
presentado en el Instrumento para la gestión preventiva del riesgo 
psicosocial en el trabajo ISP-GRPS.

•	 También es relevante evaluar el proceso de difusión/ sensibilización, 
revisando si se cumplió el objetivo propuesto y posibles modificaciones 
para una mayor efectividad.

•	 Considerar como indicador la paridad y perspectiva de género de las 
medidas.

Evaluar el 
impacto de un 

plan a través de 
la percepción 
de los mismos 
trabajadores/
as. Algunas 
preguntas 

que pueden 
utilizarse son

•	 ¿La organización se preocupa por la conciliación entre trabajo y vida 
privada?

•	 Las actividades realizadas (nombrar actividades) han contribuido al 
equilibrio entre trabajo y vida privada?

•	 ¿Estás de acuerdo con la frase: “tengo tanto trabajo que no tengo 
tiempo para mis hobbies o actividades de esparcimiento”?

•	 ¿Estás de acuerdo con la frase: “me resulta difícil atender mis obligaciones 
domésticas porque estoy constantemente pensando en mi trabajo“?

•	 ¿Consideras que, en caso de tener un hijo/a, solicitar el permiso posnatal 
afectaría tu trabajo?

•	 ¿Consideras que solicitar vacaciones o algún tipo de permiso afectaría tu 
trabajo?
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PARTICULARIDADES PARA MICROEMPRESAS

Las dinámicas de equilibrio entre la vida privada y laboral han sido mayormente abordadas 
a partir de la realidad organizacional de las grandes empresas. No obstante, y debido al cre-
ciente número de microempresas que existe en nuestro país, es necesario tener en cuenta las 
dinámicas particulares del trabajo en las microempresas, para poder establecer orientaciones 
adecuadas.

Las microempresas (empresas de 1 a 9 trabajadores/as de acuerdo a la clasificación del 
INE), generalmente cuentan con menores recursos que las grandes empresas, lo que aumenta 
la cantidad de tareas que tienen que hacer las personas. A partir de lo anterior, se desprenden 
dos problemas principales que afectan las posibilidades de equilibrar la vida privada con la vida 
laboral (25,26):

•	 Mayor dificultad para contar con profesionales a cargo de la prevención de 
riesgos para la salud de sus trabajadores/as, a pesar de que también están 
expuestos a riesgos físicos, químicos, biológicos y psicosociales.

Falta de 
recursos

•	 Bajas posibilidades de división del trabajo. Las personas que trabajan en 
estas empresas terminan por asumir múltiples tareas, lo que genera presión, 
estrés y disminuye su bienestar laboral.

Falta de 
dotación

A pesar de lo anterior, las microempresas muchas veces tienen mayor control sobre su tra-
bajo, pudiendo decidir qué tareas realizar y en qué momento realizarlas (27). Al mismo tiempo, 
sus horarios y jornadas laborales suelen ser más flexibles que las jornadas de grandes empresas. 

Muchas veces los dueños/as de empresas presentan una vinculación emocional con la mi-
croempresa al ser proyectos personales, lo que les entrega un mayor sentido a este y provoca 
que el trabajo tenga un lugar preponderante en la vida y, de esta forma, irrumpa con la vida 
personal y los tiempos de ocio de la persona.

Ahora bien, estos factores no siempre son iguales en todos los tipos de microempresas.

Microempresas 
unipersonales

•	 La responsabilidad del negocio es asumida por una persona y la presión 
es mayor que cuando se tiene la posibilidad de repartir tareas. 

•	 La flexibilidad ayuda a que la persona pueda decidir cómo repartir el 
trabajo en distintas jornadas para privilegiar otras actividades y tomarse 
pausas en el tiempo que estime conveniente. 
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Microempresas 
con 

trabajadores/as

•	 El margen de flexibilidad horaria puede ser menor, pero pueden repartir 
el trabajo de manera más equitativa y disminuir la presión y el estrés que 
implica realizar más tareas. 

•	 La repartición de tareas disminuye la carga mental del trabajo y permite 
que las personas puedan desconectarse psicológicamente del trabajo 
más fácilmente.

•	 Los/as trabajadores/as suelen tener mayor cercanía entre ellos/as y 
apoyarse mutuamente cuando ocurre alguna situación compleja ya sea 
dentro como fuera del trabajo.

En síntesis, las microempresas presentan dinámicas organizacionales distintas 
que pueden ser utilizadas como recursos para compatibilizar la vida privada y la 
vida laboral, y de esta forma minimizar la ocurrencia de riesgos psicosociales en el trabajo y 
potenciar su bienestar laboral.
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4. ACCIONES PARA EL EQUILIBRIO ENTRE TRABAJO Y VIDA PRIVADA

Una de las dificultades a las que se enfrentan las organizaciones al momento de desarrollar 
planes para la eliminación o control de riesgos psicosociales es el desconocimiento sobre qué 
acciones es posible ejecutar. A continuación, se mencionan algunas acciones que pueden servir 
de ejemplo para la gestión del equilibrio entre trabajo y vida privada.  Estas acciones están fo-
calizadas, por un lado, a intervenciones que involucran cambios en la organización del trabajo; y 
por otro lado, en los 8 dominios vitales planteados con anterioridad.

4.1. Acciones orientadas a modificar la organización del trabajo

•	 Capacitar a los supervisores en la temática, con especial foco en el rol del liderazgo en la 
recuperación de los trabajadores/as durante el tiempo no laboral; la importancia del apoyo y 
la valoración positiva a la flexibilidad, a fin de que los trabajadores/as puedan sentir que esta 
flexibilidad es real.

•	 Entregar directrices claras para la solicitud de permisos administrativos, con el objetivo de que 
éstos no sean entregados de acuerdo a criterios personales de las jefaturas.

•	 Incluir en la evaluación de desempeño de jefaturas los criterios con respecto a la promoción del 
equilibrio trabajo-vida en los equipos de trabajo.

•	 Establecer planes de acción, junto con el equipo de trabajo, en caso de ausencias de trabajadores/
as por permisos, a fin de distribuir cargas de trabajo y potenciar el trabajo en equipo.

•	 Capacitar a jefaturas sobre equidad de género en el trabajo

Liderazgo y trabajo en equipo:

•	 Capacitar a trabajadores/as en gestión del tiempo, uso de herramientas de organización y formas 
de planificación del trabajo.

•	 Respetar los horarios de trabajo de acuerdo a los tipos de contrato y jornada laboral.
•	 Controlar las cargas de trabajo: Con el objetivo de eliminar el trabajo fuera del horario laboral y 

potenciar los límites entre lo laboral y no laboral.
•	 Establecer modalidades de flexibilidad: Para establecer modalidades de flexibilidad se deben 

considerar tres aspectos: El tipo de organización, las tareas que llevan a cabo y las necesidades de 
los trabajadores/as. En este sentido las modalidades de trabajo flexible pueden ser : 
•	 Flexibilidad en el tiempo: Referido a la autonomía respecto a la jornada laboral. Por ejemplo 

flexibilizar los horarios de ingreso y salida, crear un sistema de puntos o banco de tiempo que 
luego pueda canjearse por días libres, salidas anticipadas, entre otros.

•	 Flexibilidad en el espacio: Oportunidades para seleccionar más de un lugar de trabajo. Por 
ejemplo, trabajar desde casa.

•	 Flexibilidad en el desempeño: Referido a cómo se puede realizar el trabajo. Por ejemplo, 
establecer metas y objetivos, y no sólo evaluar el cumplimiento de jornada o el desempeño de 
acuerdo a percepciones.

Horarios y carga de trabajo
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•	 Revisar que las iniciativas no beneficien exclusivamente a mujeres cuidadoras por sobre los demás, 
a fin de fortalecer y promover la responsabilidad compartida.

•	 Posibilitar el retorno paulatino posterior al permiso postnatal parental, con posibilidad de 
flexibilizar de manera temporal la jornada laboral.

•	 Establecer permisos con goce de sueldo para controles médicos y/o cuidado de personas 
dependientes y/o hijos/as.

•	 Habilitar sala de lactancia
•	 Facilitar permisos de salida/entrada flexible por responsabilidades de cuidado tanto para hombres 

como para mujeres
•	 En lugares que tengan convenios con jardines infantiles o propios en sus dependencias, facilitar la 

utilización de estos tanto para madres como padres por igual.

Cuidado y corresponsabilidad:

•	 Establecer criterios claros para la solicitud de permisos administrativos y/o flexibilización de 
horario, para los cuales no sea necesaria una justificación, con el objetivo de que estos permisos 
no sean solicitados sólo en caso de labores domésticas o de cuidado. 

•	 Entregar días adicionales de descanso al feriado legal.
•	 Permitir la salida anticipada una vez a la semana.
•	 Contar con pausas programadas durante la jornada laboral que permitan la recuperación y 

desconexión psicológica del trabajo (tanto remunerado como doméstico y de cuidados), tales 
como: actividad física en horarios de colación, pre o post jornada laboral, habilitar espacios 
comunes para lectura, descanso, etc. 

Recuperación y Uso del tiempo libre:

•	 Asegurar igualdad de oportunidades en el acceso a modalidades de trabajo flexible, considerando 
género.

•	 Reevaluar las modalidades de trabajo actuales, entregando la posibilidad de realizar trabajo 
remoto a personas cuya función no requiera presencialidad regularmente.

•	 Respetar tiempos de desconexión: De acuerdo a la Ley 21.220 “el tiempo de desconexión deberá 
ser de, al menos, doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en ningún 
caso el empleador podrá establecer comunicaciones ni formular órdenes u otros requerimientos 
en días de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.”

•	 Establecer bloques de horario protegido en donde no se agendarán reuniones a fin de que los 
trabajadores/as dispongan de tiempo para sus propias labores. 

•	 Establecer horarios de desconexión tanto para finalizar la jornada como para respetar el tiempo 
de alimentación.

Teletrabajo
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4.2. Acciones vinculadas a los 8 dominios vitales

•	 Programas de vida saludable (promover alimentación saludable en los lugares de trabajo, teniendo 
menús y/o máquinas de venta de comida saludable; difusión de vida saludable por medio de 
carteles, correos, intranet)

•	 Campañas de prevención de enfermedades mentales como la depresión y ansiedad.
•	 Campañas de prevención de enfermedades como la hipertensión y diabetes, entre otras.
•	 Promover actividades deportivas en los lugares de trabajo (Salas con máquinas para hacer 

ejercicios, convenios con gimnasios, uso de aplicaciones paras contar pasos o meditar, generar 
programas de premios para conseguir metas vinculados a la actividad física, especialmente en 
trabajos feminizados como secretariado, asistente, entre otros).

Salud

•	 Promover y respetar los espacios de desconexión con el trabajo. Por ejemplo, realizar pausas 
saludables, enseñar técnicas de meditación, generar espacios de sociabilización dentro de la 
jornada.

•	 Promover el intercambio cultural más allá de las labores propias del trabajador/a (Intercambio 
de libros y/o fomento del hábito de lectura, realización de talleres de pintura, convenios para 
entradas a teatros, museos, cine, conciertos, entre otros).

Ocio

•	 Generar espacios para que los trabajadores/as sociabilicen y además espacios para potenciar 
las relaciones laborales. Por ejemplo salas de juego, generar instancias de celebraciones de 
cumpleaños, aniversarios de la empresa, reconocimientos, entre otros.

Amistades

•	 Desarrollar acciones por parte de la empresa para la participación de las parejas de los 
trabajadores/as en actividades extra programáticas organizadas por la empresa. Por ejemplo, 
paseos de empresa.

•	 Generar convenios y/o beneficios con otras organizaciones para el uso de trabajadores/as y sus 
parejas. Por ejemplo, regalo de cenas para las parejas, paseos, entre otros.

Relaciones románticas

•	 Generar convenios y/o beneficios con otras organizaciones para el uso familiar tales como 
convenios con centros vacaciones y/o recreacionales.

•	 Realizar actividades donde se involucre la familia en la empresa. Por ejemplo, una mañana en 
donde puedan asistir hijos/as para conocer el trabajo de los padres y madres, paseos de empresa 
donde se incluya a la familia, entre otros.

Familia
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•	 Realizar campaña de sensibilización respecto a la importancia de la corresponsabilidad en las 
tareas domésticas

•	 Facilitar permisos o liberar medias jornadas para que trabajadores/as dispongan de tiempo libre 
además del fin de semana o días de descanso.

•	 Facilitar convenios de almuerzo y/o servicio de casino para aliviar carga doméstica vinculada a la 
alimentación.

Tareas domésticas

•	 Realizar un análisis de actores claves externos a la organización que pudieran establecer alianzas 
con la organización.

•	 Que la empresa genere acciones de ayuda o colaboración a distintas entidades o comunidades 
como visitas a hogares, campamentos, entre otros. 

•	 Establecer instancias de ayuda comunitaria a poblaciones vulneradas a través de instancias de 
formación, apoyo en postulación a fondos, intervenciones de salud, entre otras.

Participación comunitaria

•	 Coordinaciones con municipalidades, colegios u otros para que los trabajadores que no tienen 
la educación básica o media completa puedan nivelarse y que la empresa entregue el apoyo 
necesario para que ello se concrete.

•	 Becas dentro de las empresas para que los/as trabajadores puedan estudiar alguna carrera técnica 
o profesional.

•	 Tener convenios con guarderías para que puedan cuidar a los hijos de los padres que estudian.
•	 Entregar facilidades para la realización de capacitaciones y/o proyectos personales dentro de la 

jornada laboral.

Educación
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