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APRUEBA “GUIA PARA LA GESTION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJIO: EQUILIBRIO
TRABAIO -  VIDA  PRIVADA”  'DEL
DEPARTAMENTO SALUD OCUPACIONAL DEL
INSTITUTO DE SALUD PUBLICA DE CHILE,

GABINETE DIRECCION

RESOLUCION EXENTA N2 /

SANTIAGO,

VISTOS: Providencia Interna N° 2139, de fecha 27
de septiembre de 2022, de la Jefe (S} de Asesoria luridica; Providencia Interna N° 1781, de fecha
17 de agosto de 2022, del Jefe de Asesoria Juridica; Providencia N° 1119, de fecha 11 de agosto de
2022, del Director (S); Providencia N° 1068, de fecha 1 de agosto de 2022, del Director {S);
Providencia N° 1035, de fecha 25 de julic de 2022, del Director (S}, Memorandum N° 206/2022, de
fecha 25 de julio de 2022, del Jefe del Departamento Salud Ocupacional; Memordndum N°
19/2022, de fecha 22 de julio de 2022, -del Jefe (S) del Departamento Salud Ocupacional;
Providencia N° 972, de fecha 8 de julio de 2022 del Director (S); Providencia N° 938, de fecha 4 de
julio de 2022, del Director (S); Memorandum N° 183/2022, de fecha 4 de julio de 2022, del Jefe del
Departamento Salud Ocupacional; Memorandum N° 16/2022, sin fecha, del Jefe (S) del
Subdepartamento Salud de los Trabajadores; “Guia para la Gestién de Riesgos Psicosociales en el
Trabajo: Equilibrio Trabajo - Vida Privada” del Departamento Salud Qcupacional del Instituto de
Salud Pablica de Chile.

CONSIDERANDC

PRIMERO: Que, el Instituto de Salud Publica en su
constante preocupacién por la salud de los trabajadores de nuestro pals emite la “Guia para la
Gestion de Riesgos Psicasociales en el Trabajo: Equilibrio Trabajo - Vida Privada”, con el fin de
contribuir a la gestion de riesgos psicosociales con perspectiva de género, a través del desarrolio
de orientaciones para favorecer e} equilibrio trabajo-vida privada.

SEGUNDO: La Guia presenta una conceptualizacién
del equilibrio entre trabajo y vida privada y luego orientaciones para la gestion en las empresas e
instituciones.

TERCERO: Que, para el presente instrumento inicie
su vigencia, se hace indispensable la dictacién del correspondtente acto administrativo, lo que
determinara lo dispositivo del mismo; vy,

TENIENDO PRESENTE: lo dispuesto en Ia Ley
Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado; en la Ley N° 19.880,
que “Establece bases de los procedimientos administrativos que rigen los actos de los drganos de
la Administracién del Estado”; en los articulos 61 fetras d) del Decreto con Fuerza de ley N° 1, de
2.005, que “Fija el texto refundido, coordinado y sistematizado del Decreto Ley N° 2.763, de 1.979
y de las Leyes N° 18.933 y N° 18.469”; Decreto Supremo N° 1.222, de 1.995, del Ministerio de
Salud, que “Aprueba el Reglamento del Instituto de Salud Pdblica de Chile”; Resolucién N2 7, de
2019, de la Contralorfa General de I3 Repablica, y las facultades que me confiere el Decreto Exento
N 51, de 2020, de! Ministerio de Salud, dicto la siguiente:
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RESOLUCION

1.- APRUEBASE la “Guia para la Gestion de Riesgos
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1. ANTECEDENTES SOBRE EL EQUILIBRIO ENTRE EL TRABAJO Y LA VIDA PRIVADA
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Ya en el siglo XIX es posible encontrar antecedentes acerca de la preocupacion por lograr un
- equilibrio entre trabajo v vida privada, por ejemplo, en la demanda del movimiento obrero por la
reduccion de la jornada laboral o 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 st vida personal,
tales como el descanso, la recreacion, y la familia. En esta etapa, la fuerza de trabajo era
predorninantemente masculina, y el trabajo, el hogar, y las relaciones sociafes eran considerados
como dominios separados. Asimismo, el trabajo doméstico y de cuidados no era considerado como
una carga de trabajo, puesto que era realizado principaimente por mujeres en el ambito privado y
carecio de reconocimiento.

En la actualidad, tanto lo fuerza laboral como las formas gue toma el trabajo se han diversificado,
por ejemplo, o través del ingreso masivo de las mujeres al mercado laboral y el reconocimiento
social de otras formas de familia que difieren de Io que se considera como tradicional (2). Sin
embargo, atin se mantiene fa division sexual def trabajo.

Lo anterior se refiere o la divisién reglizada en ef trabajo industrializado, en donde el empleo se
organizo a partir de fos roles de género, generando dos categorias. Por un lado, el trabgjo
remunerado que se asocia a lo productive, lo mascutino, fo pablico y que estd bajo las condiciones
del mercado. Por otro lado, el trabajo doméstico vinculado ol émbito reproductive y privado de Io
sociedad, y que con naturalidad se ha asignado a las mujeres (3). Al revisar la evidencia, esto se
traduce en que son las muferes quienes se ven principalmente afectadas por los conflictos entre
trabajo y vida privada (Para mayor informacidn consultar nota técnica: Eauilibrio trabajo-vida
privada y sus efectos en la salud v oraganizociones).

La presente guia busca contribuir a la gestidn de riesgos psicosociales con perspectiva de género, o
través def desarroflo de orientaciones para favorecer el equilibrio trabajo-vida privada. Para esto,
se presenta ung conceptualizacién del equilibrio entre trabojo y vida privada y luego orientaciones
para la gestion en las empresas e instituciones.

1.1.éQué es el equilibrio entre trabajo y vida privada?

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

Equilibrio
trabajo-vida

El concepto permite entonces -sin obviar que esta problemdtica afecta principalmente o mujeres-
el reconocimiento de fo diversidad que existe tanto en las nuevas composiciones familiares, como
entre los dominios y metas de las y los trabajodores fuera -del trabajo, y que merecen
reconocimiento mds alld de lo dualidad trabajo-familia.

Al respecto, se identifican hasta ocho roles vitales de los trabojadores/as: educacion, salud, ocio,
amistades, relaciones romdnticas, familia, tareas domésticas, y participacion comunitaria (5).
Proponer esta vision del concepto permite un acercamiento no sélo desde o familiar y doméstico,
sino que también desde la inclusidn de trabajodores/as gue no son padres o madres, pero que de
igual manera deben adaptar sus jntereses personales o las demandas laborales {5).
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Desde una perspectiva de género, una concepcion cercand ol equilibrio trabajo-vida privada
considera que las diferencias de género no son rescatadas por las visiones ligadas a la conciliacion
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 s6lo necesarigs cuando los
trabajadores, y especialmente las trabajadoras, tienen hijos/as.

La perspectiva desarrollada en esta guia, propone que las medidas para gestionar este riesgo
psicosocial laboral estén ligadas o la libre realizacién de los proyectos personales de los
trabajadores/as, mds alld de si estos se encuentran ligados @ labores de cuidado o de tareas
domésticas, reconociendo ademds el derecho de las mujeres a tener espacios de recreacion y
descanso por fuera del espacio doméstico y de cuidados hacia otros/as.

3.3, Recuperacion y su importancia para el equilibrio trabajo-vida privada

Un aspecto relevante para comprender la temdtica fuera de la concepcidn tradicional del trabajo
doméstico y de cuidado, son los estudios en torno a como los trabajadores/as se reponen del
trabajo. Estos parten de la idea de que las distintas actividades de la vida diaria requieren de
energia para ser realizadas, por ende, la recuperacion de esta energia es necesarid.

En el démbito ocupacional, surge entonces la necesidad de comprender los procesos de
recuperacién mediante los cuales la energia utilizada para realizar el trabajo puede ser mantenida
sin afectar el bienestar de los trabajadores/us, es decir, que los y las trabajodoras cuenten con
tiempo suficiente para descansar y desarrollarse personalmente.

La recuperacion puede ocurrir durante diferentes momentos, como las pausas laborales, las tardes
libres, los fines de semana, las vacaciones y los periodos sabdticos. Las medidas orgunizocionales
ligadas o fos descansos entre jornadas loborales son las que parecen mds necesarids pora 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
répidamente al reincorporarse af trabajo {(8-10}.
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La recuperacién se hace efectiva a través de algunas experiencios no laborales que se encuentran
relacionadas con 4 aspectos: desapego psicoldgico del trabgjo, relajacicn, 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 fas herramientas y apoyo
organizacional para poder alcanzar buenos periodos de recuperacicn.

Tipo de experiencia | Definicion Ejemplos

Desapego La experiencia de estar dejondo el | Tener el correo electrénico Y

psicolégico del | trabajo atrds; “apagar” y olvidarse | teléfono laboral separado  def

trabajo del trabajo durante el tiempo no | personal, y desactivarfo/apagarlo
faboral. fuera del horario laboral.

Relajacion Relacionada a actividades de bagjo | Poder elegir llegar o descansar

esfuerzo o baja tension mental. Se | posterior al trobajo.
refiere a sentirse tranquilo y en paz.

Dominio surgen de situaciones desofiantes | Aprender un nueve idioma o tener
que resultan en algin tipo de éxito o | un pasatiempd exigente.
fogro.

Control La experiencia de decidir uno mismo | Ocupar el tiempo laboral en

sobre qué hacer durante el tiempo no | actividades como hacer deporte o
faboral y cémo hacerlo, salir con amigos/as, y no sélo en
tareas domésticas.

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 relacionadas
al tipo de organizacién, ! contenido del trabajo y la ejecucién de la tarea, v que tienen la
capacidad de afectar positiva o negativamente, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del
trabajador/a y sus condiciones de trabajo. Cuando ef dafio proviene de estos factores psicosociales
se denominan riesgos psicosocioles laborales.

£n ef contexto del equilibrio entre trabajo y vida privada, se habla de riesgo psicosocial cuando
existe un desequilibrio y/o problemas para conciliar las distintas esferos de la vida, lo que podria
derivar en problemas de salud mentol tales como depresién, trostornos ansiosos v/o burnout, asi
como también se ha evidenciado su relacion con trastornos musculoesqueléticos, trastornos del
suefio y consumo problemdtico de olcohol (Mds detalle en nota técnica: Equilibrio trabajo-vida
privada y sus efectos en o salud v oroonizaciones)

Efectos en la salud

*Depresidn, trastornos ansiosos y/o burnout
oTrastornos musculoesqueléticos
sTrastornos del suefio

*Consumo problematico de alcohol

Resumen de evidencia sobre efectos del desequilibrio entre trabajo y vida en la salud {Adaptado
de nota técnica: Equifibrio trabajo-vida privada y sus efectos en la salud v groganizaciones)

A nivel organizacional, la literatira evidencia que un mayor conflicto trabajo y vida privada podria
derivar en aumento de la intencién de renuncia, insatisfaccion e insequridad laboral, sobrecarga de
trabojo y ausentismo. Al contrario, cuondo existe un equilibrio entre trabajo y vida privada, se
potencian aspectos como los niveles de compromiso con el trabajo y ef rendimiento laboral {11,12).
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Resumen de evidencia sobre efectos del equilibrio entre el trabajo y la vida privada en las
organizaciones {Adaptado de nota técnica: Equilibrio trabajo-vidg privada y sus efectos en la salud
y organizaciones).

De gcuerdo a la evidencia en Chile, existe una relacion positiva en el equilibrio trabajo-familia y
variables como desempefio percibido o percepcién de apoyo organizacional, es decir, mientras mds
equilibrio exista, mds alto serd el desempefio percibido o la percepcion de apoyo por parte de los
trabajadores/as {14,15). Al contrario, entre mayor conflicto exista entre éstas dreas, menor serd la
satisfaccion laboral (13,14).

Lo anterior cobra sentido si se considera que en el dmbito laboral, el 20,6% de las enfermedades
profesionales del 2020 fueron de salud mental (17), y que en el pais se trabajan en promedio 44.2
horas semanales y se ocupan 9.38 horos diarias para el trabajo en la ocupacion y su respectivo
trastado (18,19), es decir, mds de un tercio del dia se ocupa en asuntos laborales.

Por otro lado, las mujeres destinan en promedio 3 horas mds que los hombres al conjunto de todas
las actividades de trabajo no remunerado (18), lo que estd 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 estaria en riesgo afto en la dimensicn doble presencia (20). Ademds, el tiempo de
ocio y vida social, y la satisfaccién con la cantidad y calidad de tiempo libre disminuye en el tramo
de edad entre 25 y 65 afios, lo que estd en linea con la incorporacion al mercado laboral y edad
productiva y reproductiva de las personas (18).

A partir de los antecedentes presentados, se hace necesario que lo gestion del equilibrio entre
trabajo y vida privada sea capaz de contemplar los miltiples roles vitales que pueda emprender un
trabajador o trabajadora, considerando una perspectiva de género.

2. OBIJETIVO GENERAL DEL DOCUMENTOQ

Entregar orientaciones desde la perspectiva de género para favorecer el equilibrio trabajo-vida
privada en la gestién de los riesgos psicosociales laborales por parte de las empresas e
instituciones del pais.

Poblacién objetivo: La guia estd diseflada para ser utilizada en lus empresas e instituciones,
publicas o privadas, independiente de su rubro y tamafio, complementando la osesoria de los
Organismos Administradores de la Ley N°16.744, asi como también quienes se desempefian en la
gestién de personas, inclusion y género, prevencion de riesgos y salud laboral. Adicionalmente,
esta guio contribuye o la formacion profesional e investigacion en ‘materias de salud y seguridad en
el trabajo, prevencion de riesgbs laborales en general y gestion de personas.
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Marco legual:

@ Libro Il del Codigo del Trabajo, Art. 184: “Ef empleador estard obligado o tomar todas las
medidas necesarias para proteger eficazmente Ja vida y salud de los trabajodores,
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 bdsicas en los lugares de
trabajo”, Art. 3% La empresa estd obligada a mantener en Jos lugares de trabajo las
condiciones sanitarias y ambientales necesarias pora proteger la vida y lo solud de los
trabajadores que en eflos se desempefion, sean éstos, dependientes directos suyos o o
sean de terceros contratistas que realizan actividades para elfa.

o DFL Ndm. 1, de 2005, del Ministerio de Salud, Art. 57: Sefiola entre otras cosos, gue el
Instituto de Salud Piblfica de Chile {ISP) servird de laboratorio nacional v de referencia en el
campo de la salud ocupacional.

® Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en ef Trabajo del Ministerio de Solud.
Resolucion Exenta N2-1433 de 2017,

3. ORIENTACIONES PARA LA INTERVENCION
3.1. Consideraciones previas

En relacion o la gestion del equilibrio entre trabajo y vida privada, si bien existen estdndares
contemplados en el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (C-156) de la
Organizacion Internacional del Trabajo, hoy en dia, estas nociones han de extenderse parg cubrir
un rango mas amplio de problemas de equilibrio trabajo-vida privada, con el fin de realizar
gestiones integrales que permitan ef trdnsito hacia el equilibrio entre ambas esferas.

En Chile existen iniciativas pard intervenir en esta problemdtica. La primero corresponde al marco
normativo y obligatorio en la que se sustenta esta guia, el Protocolo de Vigiluncia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Solud, el cual indica que el empleador es quien tiene el
deber de medir la exposicion a riesgos psicosociales de sus ambientes laborales, y contar con las
acciones necesarias para disminuir y/o eliminar sus efectos, mediante la planificacién de acciones
especificas. En este contexto, ef Cuestionario SUSESO/RPSL es el instrumento para medir los riesgos
psicosaciales en Chile, tiene un cardcter normativo y su metodologia de aplicacion es participativa,
es decir, contempla la participacién de todos los actores de fa orgonizacion, incluyendo a los
trabaojadores.

Por otro fado, estd fa Norma NCh3262:2012 sobre Gestion de fgualdad de género y conciliacion de
fa vida laboral, de cumplimiento voluntario y que permite a las organizaciones obtener ung
certificacion. Contempla los requisitos que debe cumplir un sistema de gestion para la iqualdad de
género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. Los contenidos de esta guia pueden
integrarse con el proceso de implementacién de la Norma, ya que en esta se entregu infermacién
que apunta igualmente a lo innovacidn en los procedimientos que luego pasen g constituir
prdcticas habituales de la organizacion.

3.2. Disefio de una estrategia de.intervencion para el equilibrio entre trabajo y vida privada
La gestidn de riesgos psicosociales puede orientarse en tres niveles de intervencion: Primaria,

secundaria v terciaria.
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Las estrategias y orientaciones desarrolladas en esta guia se enfocardn ol nivel primario, donde el
principal objetivo es abordar los riesgos psicosociales de tal forma de gue estos no Heguen a
provocar un impacto en la salud de los y las trabajadoras, lo que implica que las acciones
organizacionales estén dirigidas a la prevencion. Si bien las consideraciones que se presentan a
continuacién estdn focalizadas en el riesgo vinculado al desequilibrio entre trabajo y vida privada,
pueden utilizarse para la gestion de riesgos psicosociales laborales en general.

para desarroliar una estrategio de intervencion orientada a promover el equilibrio entre trabajo y
vida privada es relevante integrar los criterios propuestos por el enfoque de la transversalizacion
de género (en inglés, gender mainstreaming) para todos los procesos organizacionales; ya sea de
diagndstico, disefio, intervencidn o evaluacidn:

A continuacion, se presentan recomendaciones para la intervencién en equilibrio trabajo-vida
privada, desarrolladas de acuerdo a lo planteado de forma normativa en la aplicacion del
Cuestionario SUSESO/RPSL.
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Asi como cualquier temdtica que quiera refevarse dentro de la organizacién, la etopa de difusicn y
sensibilizacién es primordial, Un primer paso es desarrollar y priorizar los mensajes que se quieren
transmitir, pensando en el piiblico objetivo de cada mernsdje.

La difusion y sensibilizacién debe partir con la atta direccidn de la organizacion, a fin de obtener el
apoyo e institucionalizar la gestién, lo que permite que las intervenciones sean sustentables en el
tiempo. -

En esta etapa no sélo se deben desarrolior y priorizar los mensajes que se quieren transmitir, sino
que también se debe pensar en cémo se comunicaré la informacion a fin de que 8sta Hegue a o
totalidod de los trabajadores/as. Para esto, se debe elaborar un objetivo claro y que pueda ser
medido en relacién o su efectividad.,

Parte importante de sensibilizar sobre las consecuencias negativas que puede tener el desequilibrio
entre el trabajo y la vida privade implica concientizar g las personas sobre las desigualdades de
género. Asi, es deseable transmitir que, si bien la necesidad de armonizar ambas esferus es tanto
para hombres como para mujeres, se debe prestar especial atencion en el caso de las mujeres
debido a la doble carga de trabajo que asumen.

Concientizar sobre esto desigualdad @ través de cifras e infografias puede ayudar a tener un
proceso de sensibilizacién mds exitoso y con mejor adherencia por parte de trobajodores/as.

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

* Esto demuestra que las mujeres trabajan mas horas en total, considerando el trabajo
doméstico y de cuidados. Este ditimo implica igualmente utilizacién de recursos
cognitivos, emocionales, y fisicos, frente a lo cual las mujeres requieren mavyor
descanso y, por ende, un mejor equilibrio entre su vida laboral y su vida privada.

*Datos de o Fundocitn SOL { 2 -U

Ejemplos para planificacion de difusion y sensibilizacién
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oEn ocaslones los
trabajadores/as
na reconocen [0s
probtemas de
conciliacion
entre trabajo v
vida privada,
aunque puedan
existir y generar
efectos
negativos.

*Los
trabajadores/as
estardn mas
aptos fisica y
mentalmente
para el trabajo, y
seran mas
productivos,
cuando el
trabajo y la vida
privada estén en
equilibrio.

=Reconocer el
trabajo
doméstico y de
cuidados coma
una extension de
la jornada
laboral ayuda a
tener mayor
consciencia para
tomar decisiones
y gestionar los
riesgos

oTrabajadores/as-
«lefaturas

Sentir que no
cuentas con
tiempo libre
después del
trabajo es un
prablema de
conciliacidn.

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

eLavar la loza,
cocinar, vestir a
los/as nifios/as
también es
trabajo e
impacta en tu
salud

+Reuniones de
equipo
»Capacitacion y/o
difusidn
exclusiva para
jefaturas
eEntrega de
cartillas
informativas
fisicas a
trabajadores/as
sEnvios de
correas masivos
con videos ¢
material visual a
trabajadores/as
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De acuerdo a los etapas del Protocolo de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, luego de la difusion y
sensibilizacicn, se debe aplicar el Cuestionario SUSESO/RPSL y disefiar medidas de acuerdo a los
resultados de éste. Para este caso, el principal insumo serd el andlisis de la dimension “Equilibrio
trabajo-vida privada”; ' '

iSiente que su trabajo le consumé demasiada energig
eniendo un efecto negativo en suvida privada? .-
iente gue su trabajo le consume demasiado tiempo. . -

También es posible profundizar o evaluacidn del riesgo, a fin de considerar las necesidades
especificas de los distintos grupos que coexisten dentro de la organizacién {22). Para esto no
siempre es necesario crear nuevas formas de recoleccion de informacién como las encuestas,
también es posible utilizar informacién que ya se encuentre disponible en la organizacién en éreas
come Recursos Hurmanos, Desarrollo Organizacional, Prevencion de Riesgos, entre otras.

Es importante que las acciones realizados en este contexto puedan ser integradas of
funcionamiento de la organizacion, por ejemplo, a través del desarrolio de politicas, incorporacién
en sistemas de gestién, entre otros. De estas manera se promueve dentro de la cufturg
organizacional y no se generan instancias aisladas.

Algunos indicadores que pueden utilizarse son:

sy

o por enfermedad
ncias past nataly ~ .0t

. fabotal y io laboral, yic
Tipo: nads taboral -

También es posible realizar levantamientos de informacién, o través de encuestas, mesas de
trabajo, grupos de discusién (Mds informacion en Nota Técnica N°73: Metodologias participativas
en salud ocupacional: Grupo de Discusion (23)), entre otras, para conocer aspectos que no hayan
sido sondeados anteriormente, tales como, incluir preguntas sobre dificuftades presentadas para
solicitar permisos y/o hacer uso de beneficios.
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Para este caso, tombién es posible utilizar fos criterios de la dimensién “Actividades o pregramas
para la conciliacion del trabajo, con la vida personal y familiar” del instrumento para la gestion
preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo 1SP-GRPS, en donde se evalua la gestion en este
riesgo. :

La informacion recolectada permitirg identificar grupos con caracteristicas similares y asi generar
intervenciones orientadas a los intereses y problemas de conciliacion de cado uno de esos grupos.
Todo diagndéstico debe confluir en una intervencion y tener un enfoque en la solucion de problemas
y/o difusion de buenas prdcticas tendiente al aprendizaje organizacional {24).

Una vez se identificaron los grupos, se inicia el proceso de planificacién de intervenciones. Para
esto se debe desarrollar un objetivo que permita evaluar el impacto de lo realizado. Este objetivo
debe estar respaldado por aftos niveles de participacion de los trabajadores/as (24}, y considerar
fas conclusiones y hallozgos encontrados en el proceso de diagnaostico.

Se recomienda que el proceso de disefio de intervenciones también cumpla con el criterio de
paridad y se incluya la opinion, especialmente, de trabajadores que sean cuidadores.

Ejemplos de planificacién de intervenciones

En la fase de ejecucién de medidas es posible tomar inicigtivas ya existentes en la organizacion.
Esto es especialmente 4til cuando las intervenciones se alinean con el objetivo planteado o
muestran eficacia y/o satisfaccion por parte de los trabajodores. Por otro lado, se debe considerar
gue varias medidas que pueden implementar las ‘organizaciones no involucran mayores costos
econémicos, sino que necesitan de Qestién interna, tales como la flexibilizacion de los horarios de
inicio y salida al trabajo, organizacidn de fas jornadas de trabajo para safir mds temprano los
viernes, entre otras.
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Es importante hacer hincapié en que tanto lo gestion de riesgos psicosociales en general como en
el caso especifico de las intervenciones para la gestion del equilibrio trabajo-vida privada, la
gestién debe hacerse desde una perspectiva de género, evitando generar discriminacion positiva y
perpetuar roles de género. Esto quiere decir, promover Ig ideg de que la gestion de este equifibrio
no es algo que sea de exclusiva necesidad para las mujeres, sino que es para todas Jas personas.

Debido a que parte de estas medidas estdn vinculados a la dimension cultural-social de lo
organizacién y su entorno, es preciso considerar algunas acciones por parte de jefaturas y
compafieros/as de trabajo que pueden perpetuar la responsabilidad que sienten principalmente
mujeres en el ambito doméstico, producto de los roles de género. Esto, con el fin de promover
iniciativas que apoyen la corresponsabilidad social def cuidado al interior de las organizaciones v
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 utilizacién de estos tanto para madres como padres por igual.

*Contar con pausas programadas durante la jornada laboral que permitan la
recuperacién y desconexidn psicolégica del trabajo (tanto del remunerado como del
doméstico y de cuidados), tales como: actividad fisica en horarios de colacién, pre o post
Jornada laboral, habilitar espacios comunes para lectura, descanso, entre otros.

*Asegurarse de que tanto mujeres como hombres Y persondas no binarias reciban of
mismo pago por las mismas labores. Esto responde a que los recursos econdmicos
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 funcién no requiera presencialidad regularmente. Es
importante considerar para estos efectos la tecnologfa y lineamientos organizacionales.

*Mds ejempios de medidas se desarrollan en punto “4. Acciones para el equilibrio entre trabajo y
vida personal”.

Por dltimo, es importante que, para la implementacion de medidas, la organizacidn cuente con las
habilidades y competencias necesarias para incluir ung perspectiva de género transversal al
proceso. Esto puede alinearse con lg estratégia' general de la organizacion paro prorhover fa
equidad de género internamente, la cual generaimente estard a cargo de Jos departamentos de
gestion de personas. En caso de no contar con estos recursos, la organizacion puede pedir ayuda o
organismos externos, publicos y privados, con conocimientos sobre esta materin.
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La fase en que se evalta el impacto de las intervenciones es fundamental para conocer si las
gestiones reolizados fueron efectivas, si hay que modificar efementos y/o si fue bien valorado por
los trabajadores/as.

La disminucién en el nivel de riesgo en el Protocolo de Riesgos Psicosociales en el Trabajo es el
indicador mds 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 lo normativa vige'nte.

Se recomienda que las intervenciones utilicen indicadores del impacto considerando el género y se
preste mayor atencion a aquellos indicadores {Ver ejemplo de indicadores en apartado “Disefio de
Medidas”).

Ademds, incluir indicadores de satisfaccion y bienestar de trabajadores/as y solud mental post-
intervencion, asociados a su trabgjo. Un ejemplo de eso puede ser incluir en la evaluacion de la
intervencién preguntas como “Luego de los cambios implementados por la empresa sobre el
equifibrio entre la vida y el trabajo de trobojadores/as éSiente que estos cambios afectan
positivamente su salud mental?”. Otros ejemplos, se presentan en el siguiente cuadro: '

o - A
sEstos indicadores pueden ser organizacionales u otros tales como
el presentado en el Instrumento para la gestion preventiva del
Revisar cambios en ' riesgo psicosocial en el trabajo ISP-GRPS.
los indicadores _< sTambién es relevante evaluar el proceso de difusién/
utilizados en el sensibilizacién, revisando si se cumpli6 el objetivo propuesto y
diagndstico posibles modificaciones para una mayor efectividad.
»Considerar como indicador la paridad y perspectiva de género de
las medidas.
e
o

=;L.a organizacion se preocupa por Ja conciliacion entre trabajoy
vida privada?
. «Las actividades realizadas (nombrar actividades) han contribuido
EVE";W el *mP?Ctg de al equilibrio entre trabajo y vida privada?
un pian a tr@gﬁsdeel Iz «iEstas de acuerdo con la frase: “fengo tanto trabajo gue no tengo
percepcion ae 1o tiempo para mis hobbies o actividades de esparcimiento”?
mismos . “ e .
& «JEstéas de acuerdo con la frase: “me resulta dificil atender mis

trabajadores/as. o o
Algunas preguntas obligaciones domésticas porque estoy constantemente pensando
en mi trabajo”?

que pueden utilizarse ) N - ;
: son s Consideras que, en caso de tener un hijo/a, solicitar el permiso

posnatal afectaria tu trabajo?
e iConsideras que solicitar vacaciones o algin tipo de permiso
afectaria tu trabajo?

Las dindmicas 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 creciente nimero
de microempresas que existe en nuestro pafs, es necesario tener en cuenta las dindmicas
particulares del trabajo en las microempresas, para poder establecer orientaciones adecuadas.

Las microempresos {empresas de 1 a 9 trabajodores/as de acuerdo a la clasificacion del INE de
microempresas), generalmente cuentan con menores recursos que las grandes empresas, lo que
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agumenta lo cantidad de taregs que tienen que hacer las personas. A partir de lo anterior, se

desprenden dos problemas principales que afectan las posibilidades de equifibrar la vida privada
con la vida faboral (25,26); '

dela prevencidn de riesgos para fa'salud de sus - .
rabajadores/as, a pesar de qu fambiénestan . e
"Xpuestos a riesgos fisicas, guimicos, bioldgicosy ... -

ayor dificultad para contar con profesionaies a cargs

'E,\)i's__iér_'i;Tdé_i‘i’gg"ébaj_cj_‘;i_-ta_sjﬁe’rsor_:as e
mpresas-terminan por asumir -
quegenera presi N, estrésy - o

A pesar de Jo anterior, las microempresas muchas veces tienen mayor control sobre su trabajo,
pudiendo decidir qué tareas realizar y en qué momento realizarlas (27). Al mismo tiernpo, sus
horarios y jornadas laborales suelen ser mds flexibles que las jornadas de grandes empresqas.

Muchas veces fos duefios de empresas presentan unag vinculacién emacional con lg microempresg
al ser proyectos personales, lo que les entrega un mayor sentido a este ¥ provoca que el trabajo

tenga un lugar preponderante en la vida y, de esta forma, irrumpa con la vida personal y los
tiempaos de ocio de la persona.

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

Microempresas __{
unipersonales

N\

Microempresas con _'4
trabajadores/as

En sintesis, las microempresas presentan dindmicas organizacionales distintas que pueden ser
utilizadas como recursos para compatibilizar la vida privada y la vidy faborai, y de esta forma
minimizar la ocurrencia de riesgos psicosociales en el trabajo y potenciar su bienestar laboral,

4. ACCIONES PARA EL EQUILIBRIO ENTRE TRABAJIO Y VIDA PRIVADA

Una de los dificultodes a las que se enfrentan las organizaciones al momento de desarroliar planes
para la eliminacién o control de riesgos psicosociales es el desconocimiento sobre qué acciones es
posible ejecutar. A continuacién, se mencionan algunas acciones que pueden servir de ejemplo
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para la gestion del equilibrio entre trabajo y vida privada. Estas acciones estan focalizadas, por un
lado, a intervenciones que involucran cambios en fa organizacién del trabajo; y por otro lado, en
los 8 dominios vitales planteados con anterioridod.

« Capacitar a los supervisores en la temdtica, con especial foco en et rol del liderazgo en la recuperacion de los trabajadores/as
durante el tiernpo no laboral; la importancia del apoyoy la valoracién positiva a la flexibilidadg, a fin de que los trabajadoresfas
puedan sentir que esta flexibifidad es real.

» Entregar difectrices claras pera la solicitud de permisos administratives, can el objetivo de que éstos no sean entregadeos de
acuerda a criterios personales de 1as jefaturas.

« Incluis en la evaluacion de desempeno de jefaturas los criterios con respecto a la promocién del equilibrio trabajo-vita en los
equipos de trabajo.

» Establecer planes de aceién, junto con el equipo de trabajo, en caso de ausencias de trabajadores/as por permisas, a fin de
distribuir cargas de trabajo y potenciar el trabaje en equipo.

« Capatitar a jefaturas sobre equidad de género en el trabzjo

+ Capacitar a trabajadores/as en gestion del tiempo, usc de herramientas de prganizacion y formas de planificacién del trabsjo.

« Respetar los horarios de trabajo de acuerdo 2 los tipos de contrato y jornada laboral.

= Controlar las cargas de trabajo: Con €] objetivo de efiminar &l trabajo fuera del horario laboral y potenciar los limites entre i0
laborat y no laboral.

» Establecer modalidades de flexibilidad: Para establecer modalidades de flexibilidad se deben considerar tres aspectas: El tipo de
organizacion, las tareas que llevan a cabo v l&5 necesidades de los trabajadores/as, En este sentido las modalidades de trabajo
fiexible pueden ser:

« Flexibitidad en el tiempo: Referido a la autanomia respecto @ la jornadz laboral. Par ejemplo flexibilizar los horarios de ingreso Y
salida, crear un sistema de puntos o banco de tiempe que luego pueda canjearse por dias libres, salidas anticipadas, entre
otros.

« Flexibilidad en & espacio; Oportunidades para seleccionar més de un lugar de trabajo. Por ejemplo, trabajar desde casa.

« Flexibilidad en el desempefio: Referido a como se puede reatizar el trabajo. Por ejemplo, establecer metasy ohjetives, y no sélo
evaluar el cumplimiento de jornada o el desempefio de acuerdo a percepciones.

4.1. Acciones orientadas a modificar la organizacién del trabajo
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*Revisar que las iniciativas no beneficien exclusivamente a mujeres cuidadoras por
sobre los demas, a fin de fortalecery promover la responsabilidad compartida.

*Postbilitar el retorno paulatino posterior al permiso postnatal parental, con
posibilidad de flexibilizar de manera tempaoral 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 utilizacion de estos tanto para madres como padres por
igual.

*Establecer criterios claros para la solicitud de permisos administrativos y/o
flexibilizacién de horario, para los cuales no sea hecesaria una justificacion, con el
objetivo de que estos permisos no sean solicitados s6lo en caso de jabores
domésticas o de cuidado.

°Entregar dias 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
recuperacién y desconexion psicolégica del trabajo (tanto remunerado camo
doméstico y de cuidados), tales como: actividad fisica en horarios de colacidn, pre

0 post jornada laboral, habilitar espacios comunes para lectura, descanso, etc.

*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 funcion no requiera presencialidad
regularmente.

¢Respetar tiempos de desconexién: De acuerdo a |a tey 21.220 “el tiempo de
desconexion deberd ser de, al menos, doce horas continuas en un periodo de
veinticuatro horas. lgualmente, en ningin caso el empleador podrd establecer
comunicaciones ni formuiar drdenes u otros requerimientos en dias de descanso,
permisos o feriado anual de los trabajadores,”

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

*Establecer horarios de desconexién tanto para finalizar la jornada como para
respetar el tiempo de alimentacion.

4.2. Acciones vinculadas a los 8 dominios vitgles
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eProgramas de vida saludable (promover alimentaci6n saludable en los lugares de

trabajo, teniendo menus y/o maquinas de venta de comida saludable; difusion de
vida saludable por medio de carteles, correos, intranet}

eCampaftas de prevencion de enfermedades mentales como la depresion y
ansiedad.

»Campafias de prevencion de enfermedades como la hipertensién y diabetes,
entre otras.

e Promover actividades deportivas en los lugares de trabajo (Salas con maquinas
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 fisica, especialmente en trabajos feminizados como secretariado,

asistente, entre otros).

ePromover y respetar ios espacios de desconexién con el trabajo. Por ejemplo,
realizar pausas saludables, ensefiar técnicas de meditacién, generar espacios de
sociabilizacidn dentro de la jornada.

«Promover el intercambio cultural més allé de las labores propias del trabajador/a
(intercambio de libros y/o forento del habito de lectura, realizacién de talleres
de pintura, convenios para entradas a teatros, museos, cine, conciertos, entre

otros).

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

o

eDesarrollar acciones por parte de la empresa para fa participacion de las parejas
de los trabajadores/as en actividades extra programaticas organizadas por la
empresa. Por ejemplo, paseos de empresa.

eGenerar 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.
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*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 mafiana
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.

*Realizar campafta de sensibilizacién respecto a la importancia de la corresponsabilidad en
las tareas domésticas

eFacilitar permisos o liberar medias jornadas para gue trabajadores/as dispongan de
tiempo libre ademés del fin de semana o dias de descanso.

sFacilitar convenios de almuerzo y/o servicio de casino para aliviar carga doméstica
vincutada a la alimentacign.

°Realizar un andlisis de actores claves externos a Ia organizacion que pudieran establecer
alianzas con la organizacion.

*Que fa empresa genere acciones de ayuda o colaboracién a distintas entidades o
comunidades como visitas a hogares, campamentaos, entre otros.

sEstablecer instancias de ayuda comunitaria a poblaciones vulneradas a través de

instancias de formacidn, apoyo en postulacién a fondos, intervenciones de salud, entre
otras.

*Coordinaciones con municipalidades, colegios u otras para que los trabajadores que no
tienen la educacion basica o media completa puedan nivelarse y que la EMpresa entregue
el apoyo necesario para que elo se concrete.,

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

*Tener convenios con guarderias para que puedan cuidar a los hijos de los padres que
estudian. : '

sEntregar facilidades para la realizacién de capacitaciones y/o proyectos personales dentro
de la jornada laboral.
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