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Guía de Medidas para Prevenir Riesgos Psicosociales Laborales
en microempresas con perspectivas de género

INVITACIÓN

a las microempresas

El desarrollo de esta guía implicó un arduo trabajo e intensa participación de 
microempresas, trabajadores/as e investigadores, con el propósito de obtener 
una metodología adaptada y validada por quienes harán uso de este docu-
mento. Tenemos en cuenta que las microempresas son heterogéneas, desa-
rrollan sus actividades en todos los ámbitos productivos, en todo el territorio 
nacional y se componen de una fuerza laboral diversa y compleja. En este con-
texto, las mujeres están muy presentes y experimentan una realidad empren-
dedora distinta, afectándolas económica y socialmente y, por ende, a su vida 
en general.

Esta guía, te ayuda a implementar estrategias eficientes y prácticas en el 
ámbito de la prevención de riesgos psicosociales laborales, fomentando y faci-
litando que puedas tanto evaluar cómo gestionar estos en tu empresa. El co-
nocimiento y gestión de estos riesgos es comparativamente más bajo que en 
las empresas más grandes debido, entre otras cosas, a la escasa disponibili-
dad de herramientas de gestión de riesgos específicamente diseñadas para las 
microempresas.

Esperamos que el uso de esta guía y de la metodología entregada tenga un im-
pacto positivo en tu calidad de vida, la de tus trabajadores/as y un mejor des-
empeño productivo para tu microempresa, ya que ocuparse permanentemente 
de tus riesgos, forma parte de una gestión efectiva, siendo un proceso de 
mejora continua y sustentable, que será conveniente en todos los sentidos 
para la salud de tu negocio.

Ahora, te invitamos a que guardes esta guía como un recurso que podrás utili-
zar en cualquier momento que estimes conveniente. También, te invitamos a 
que compartas esta guía con otras microempresas y les invites a utilizarla, 
¡porque si tú estás bien, tu negocio andará bien!
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La presente guía fue elaborada por un equipo de investi-
gadoras e investigadores de la Universidad de Chile y el 
Instituto de Salud Pública de Chile (ISP), en el marco de 
un proyecto de evaluación e intervención para microem-
presas. Este trabajo fue seleccionado en la Convocatoria 
de Proyectos de Investigación e Innovación en Preven-
ción de Accidentes y Enfermedades Profesionales 2020 
de la Superintendencia de Seguridad Social (Chile), y fue 
financiado por ACHS con recursos del Seguro Social de 
la Ley N°16.744 de Accidentes del Trabajo y Enfermeda-
des Profesionales.

La guía surge en el contexto de alta vulnerabilidad y desprotección 
en el cual se encuentran actualmente las microempresas en nuestro 
país, particularmente en torno a la salud en sus trabajos. Sabemos 
además que los recursos de las microempresas son escasos y la 
mayoría de estas no cuenta con profesionales de la salud ocupacio-
nal que puedan dedicarse de manera exclusiva a estas labores. Asi-
mismo los instrumentos disponibles para apoyar a las empresas en 
la prevención de riesgos no se ajustan a la realidad particular del tra-
bajo en las microempresas. Por esta razón, la guía fue diseñada con 
el fin de  contribuir a una mejor salud para las microempresas de 
nuestro país, considerando sus características y necesidades espe-
cíficas, además de reconocer la particular situación de desventaja 
en la que se encuentran las microempresarias y sus trabajadoras.

PRESENTACIÓN
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Esta guía es un aporte para tu microempresa y te invita a 
evaluar e intervenir sobre los Riesgos Psicosociales La-
borales presentes en tu trabajo. En las siguientes sec-
ciones te explicaremos qué son los Riesgos Psicoso-
ciales Laborales, por qué es importante gestionarlos 
y te entregamos algunas herramientas de evaluación 
y sugerencias de prevención e intervención de estos 
riesgos que puedes aplicar en tu microempresa.



Frente a este escenario, la presente guía propone con-
tribuir en la evaluación e intervención de los RPSL en 
microempresas, considerando el panorama especial-
mente adverso para las mujeres. Así, la guía entrega de-
finiciones sobre los riesgos que se encuentran más pre-
sentes en estas empresas, propuestas de soluciones y 
recursos para ayudar a intervenir sobre estos. Final-
mente, presentamos un instrumento para evaluar los 
RPSL, pensado especialmente para las empresas uni-
personales, es decir, las que están formadas por una 
sola persona natural.

En la siguiente sección, se explicará en detalle cada uno de los 
factores psicosociales del trabajo que afectan mayormente a las 
microempresas.
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SECCIÓN I

Contextualizando

los riesgos psicosociales

laborales

Existen ciertos aspectos sobre cómo organizamos el 
trabajo que tienen el potencial de dañar nuestra salud y 
afectar nuestros negocios, a esto le llamamos Riesgos 
Psicosociales Laborales (en adelante RPSL). Los RPSL 
se encuentran presentes en todo tipo de organizacio-
nes, independiente de su tamaño. Dichos riesgos tienen 
diferentes formas de manifestarse y son difíciles de ob-
servar a simple vista, como por ejemplo: no poder ter-
minar las tareas a tiempo, tener que lidiar con clientes 
difíciles o no contar con apoyo y orientación de parte de 
empleadores/as. 

Numerosa evidencia indica que la exposición prolongada a RPSL 
se asocia con mayores probabilidades de sufrir enfermedades, 
tales como enfermedades cardiovasculares (Theorell et al. 2016; 
Dragano et al. 2017), diabetes (Ferrie et al. 2016), problemas mus-
culoesqueléticos (por ejemplo, tendinitis) y de salud mental como 
estrés, ansiedad, depresión, entre otros (Harvey et al. 2017; 
Madsen et al. 2017). 

Por otra parte, hay RPSL que afectan en mayor proporción a las 
mujeres, como el acoso sexual, el acoso laboral y los conflictos 
entre la vida laboral y familiar/personal. Por una parte, las relacio-
nes de poder en que el género femenino se ve disminuido frente al 

masculino tienen como consecuencia que las mujeres se vean 
más vulnerables y las expone con mayor frecuencia a sufrir de 
formas de violencia en el trabajo, como el acoso laboral y sexual 
(Díaz et al. 2017). Por otra parte, las mujeres son más propensas a 
tener conflictos entre su vida laboral y su vida personal, pues en 
nuestra sociedad se les hace responsables de la mayoría de las 
tareas domésticas y de cuidado, tales como cocinar, lavar, vestir a 
los/as niños/as, cuidar a sus padres enfermos/as, entre otros (Cruz 
y Klinger, 2011), por lo tanto, terminan por encargarse de estas 
tareas que son esenciales para la vida y, al mismo tiempo, deben 
trabajar remuneradamente fuera de su hogar para generar ingre-
sos propios.

Debido a las consecuencias que tienen los RPSL sobre la salud de 
las personas y las organizaciones, estos han sido incluidos en los 
marcos normativos y de vigilancia a la salud ocupacional en nues-
tro país. Así, la legislación incluye un Protocolo de vigilancia de 
riesgos psicosociales laborales (MINSAL, 2013), cuyo objetivo es 
identificar la presencia y nivel de exposición a riesgos psicosociales 
al interior de las organizaciones y de esta forma prevenir las enfer-
medades profesionales (aquellas ocasionadas producto del traba-
jo). A pesar de esto, hoy la aplicación de este protocolo es obliga-
torio sólo para empresas de 10 o más trabajadores, y en el caso 
de las microempresas, solo cuando existe una denuncia de investi-
gación de enfermedad profesional.

Actualmente, las microempresas en Chile superan los 2 millones 
en total (INE, 2019), lo que incluye tanto a empleadores/as que tra-
bajan solos/as y a empresas que cuentan con 1-9 trabajadores/as. 
Pese a que la vigilancia de los RPSL en microempresas no es habi-
tual, estas también presentan riesgos que pueden afectar la salud 
de quienes trabajan en ellas. Las enfermedades aumentan el au-
sentismo laboral y las licencias por estrés, y pueden tener efectos 
nocivos para las microempresas, puesto que disminuyen la pro-
ductividad de la empresa (Brunner et al., 2019; Jones et al. 2016). 
De acuerdo a estadísticas de la SUSESO (2020), se registraron 
2.146 microempresas afectadas por enfermedades profesionales, 
lo que significó 97.243 días perdidos al año.



Frente a este escenario, la presente guía propone con-
tribuir en la evaluación e intervención de los RPSL en 
microempresas, considerando el panorama especial-
mente adverso para las mujeres. Así, la guía entrega de-
finiciones sobre los riesgos que se encuentran más pre-
sentes en estas empresas, propuestas de soluciones y 
recursos para ayudar a intervenir sobre estos. Final-
mente, presentamos un instrumento para evaluar los 
RPSL, pensado especialmente para las empresas uni-
personales, es decir, las que están formadas por una 
sola persona natural.

En la siguiente sección, se explicará en detalle cada uno de los 
factores psicosociales del trabajo que afectan mayormente a las 
microempresas.
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Existen ciertos aspectos sobre cómo organizamos el 
trabajo que tienen el potencial de dañar nuestra salud y 
afectar nuestros negocios, a esto le llamamos Riesgos 
Psicosociales Laborales (en adelante RPSL). Los RPSL 
se encuentran presentes en todo tipo de organizacio-
nes, independiente de su tamaño. Dichos riesgos tienen 
diferentes formas de manifestarse y son difíciles de ob-
servar a simple vista, como por ejemplo: no poder ter-
minar las tareas a tiempo, tener que lidiar con clientes 
difíciles o no contar con apoyo y orientación de parte de 
empleadores/as. 

Numerosa evidencia indica que la exposición prolongada a RPSL 
se asocia con mayores probabilidades de sufrir enfermedades, 
tales como enfermedades cardiovasculares (Theorell et al. 2016; 
Dragano et al. 2017), diabetes (Ferrie et al. 2016), problemas mus-
culoesqueléticos (por ejemplo, tendinitis) y de salud mental como 
estrés, ansiedad, depresión, entre otros (Harvey et al. 2017; 
Madsen et al. 2017). 

Por otra parte, hay RPSL que afectan en mayor proporción a las 
mujeres, como el acoso sexual, el acoso laboral y los conflictos 
entre la vida laboral y familiar/personal. Por una parte, las relacio-
nes de poder en que el género femenino se ve disminuido frente al 

masculino tienen como consecuencia que las mujeres se vean 
más vulnerables y las expone con mayor frecuencia a sufrir de 
formas de violencia en el trabajo, como el acoso laboral y sexual 
(Díaz et al. 2017). Por otra parte, las mujeres son más propensas a 
tener conflictos entre su vida laboral y su vida personal, pues en 
nuestra sociedad se les hace responsables de la mayoría de las 
tareas domésticas y de cuidado, tales como cocinar, lavar, vestir a 
los/as niños/as, cuidar a sus padres enfermos/as, entre otros (Cruz 
y Klinger, 2011), por lo tanto, terminan por encargarse de estas 
tareas que son esenciales para la vida y, al mismo tiempo, deben 
trabajar remuneradamente fuera de su hogar para generar ingre-
sos propios.

Debido a las consecuencias que tienen los RPSL sobre la salud de 
las personas y las organizaciones, estos han sido incluidos en los 
marcos normativos y de vigilancia a la salud ocupacional en nues-
tro país. Así, la legislación incluye un Protocolo de vigilancia de 
riesgos psicosociales laborales (MINSAL, 2013), cuyo objetivo es 
identificar la presencia y nivel de exposición a riesgos psicosociales 
al interior de las organizaciones y de esta forma prevenir las enfer-
medades profesionales (aquellas ocasionadas producto del traba-
jo). A pesar de esto, hoy la aplicación de este protocolo es obliga-
torio sólo para empresas de 10 o más trabajadores, y en el caso 
de las microempresas, solo cuando existe una denuncia de investi-
gación de enfermedad profesional.

Actualmente, las microempresas en Chile superan los 2 millones 
en total (INE, 2019), lo que incluye tanto a empleadores/as que tra-
bajan solos/as y a empresas que cuentan con 1-9 trabajadores/as. 
Pese a que la vigilancia de los RPSL en microempresas no es habi-
tual, estas también presentan riesgos que pueden afectar la salud 
de quienes trabajan en ellas. Las enfermedades aumentan el au-
sentismo laboral y las licencias por estrés, y pueden tener efectos 
nocivos para las microempresas, puesto que disminuyen la pro-
ductividad de la empresa (Brunner et al., 2019; Jones et al. 2016). 
De acuerdo a estadísticas de la SUSESO (2020), se registraron 
2.146 microempresas afectadas por enfermedades profesionales, 
lo que significó 97.243 días perdidos al año.



Frente a este escenario, la presente guía propone con-
tribuir en la evaluación e intervención de los RPSL en 
microempresas, considerando el panorama especial-
mente adverso para las mujeres. Así, la guía entrega de-
finiciones sobre los riesgos que se encuentran más pre-
sentes en estas empresas, propuestas de soluciones y 
recursos para ayudar a intervenir sobre estos. Final-
mente, presentamos un instrumento para evaluar los 
RPSL, pensado especialmente para las empresas uni-
personales, es decir, las que están formadas por una 
sola persona natural.

En la siguiente sección, se explicará en detalle cada uno de los 
factores psicosociales del trabajo que afectan mayormente a las 
microempresas.
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Existen ciertos aspectos sobre cómo organizamos el 
trabajo que tienen el potencial de dañar nuestra salud y 
afectar nuestros negocios, a esto le llamamos Riesgos 
Psicosociales Laborales (en adelante RPSL). Los RPSL 
se encuentran presentes en todo tipo de organizacio-
nes, independiente de su tamaño. Dichos riesgos tienen 
diferentes formas de manifestarse y son difíciles de ob-
servar a simple vista, como por ejemplo: no poder ter-
minar las tareas a tiempo, tener que lidiar con clientes 
difíciles o no contar con apoyo y orientación de parte de 
empleadores/as. 

Numerosa evidencia indica que la exposición prolongada a RPSL 
se asocia con mayores probabilidades de sufrir enfermedades, 
tales como enfermedades cardiovasculares (Theorell et al. 2016; 
Dragano et al. 2017), diabetes (Ferrie et al. 2016), problemas mus-
culoesqueléticos (por ejemplo, tendinitis) y de salud mental como 
estrés, ansiedad, depresión, entre otros (Harvey et al. 2017; 
Madsen et al. 2017). 

Por otra parte, hay RPSL que afectan en mayor proporción a las 
mujeres, como el acoso sexual, el acoso laboral y los conflictos 
entre la vida laboral y familiar/personal. Por una parte, las relacio-
nes de poder en que el género femenino se ve disminuido frente al 

masculino tienen como consecuencia que las mujeres se vean 
más vulnerables y las expone con mayor frecuencia a sufrir de 
formas de violencia en el trabajo, como el acoso laboral y sexual 
(Díaz et al. 2017). Por otra parte, las mujeres son más propensas a 
tener conflictos entre su vida laboral y su vida personal, pues en 
nuestra sociedad se les hace responsables de la mayoría de las 
tareas domésticas y de cuidado, tales como cocinar, lavar, vestir a 
los/as niños/as, cuidar a sus padres enfermos/as, entre otros (Cruz 
y Klinger, 2011), por lo tanto, terminan por encargarse de estas 
tareas que son esenciales para la vida y, al mismo tiempo, deben 
trabajar remuneradamente fuera de su hogar para generar ingre-
sos propios.

Debido a las consecuencias que tienen los RPSL sobre la salud de 
las personas y las organizaciones, estos han sido incluidos en los 
marcos normativos y de vigilancia a la salud ocupacional en nues-
tro país. Así, la legislación incluye un Protocolo de vigilancia de 
riesgos psicosociales laborales (MINSAL, 2013), cuyo objetivo es 
identificar la presencia y nivel de exposición a riesgos psicosociales 
al interior de las organizaciones y de esta forma prevenir las enfer-
medades profesionales (aquellas ocasionadas producto del traba-
jo). A pesar de esto, hoy la aplicación de este protocolo es obliga-
torio sólo para empresas de 10 o más trabajadores, y en el caso 
de las microempresas, solo cuando existe una denuncia de investi-
gación de enfermedad profesional.

Actualmente, las microempresas en Chile superan los 2 millones 
en total (INE, 2019), lo que incluye tanto a empleadores/as que tra-
bajan solos/as y a empresas que cuentan con 1-9 trabajadores/as. 
Pese a que la vigilancia de los RPSL en microempresas no es habi-
tual, estas también presentan riesgos que pueden afectar la salud 
de quienes trabajan en ellas. Las enfermedades aumentan el au-
sentismo laboral y las licencias por estrés, y pueden tener efectos 
nocivos para las microempresas, puesto que disminuyen la pro-
ductividad de la empresa (Brunner et al., 2019; Jones et al. 2016). 
De acuerdo a estadísticas de la SUSESO (2020), se registraron 
2.146 microempresas afectadas por enfermedades profesionales, 
lo que significó 97.243 días perdidos al año.

Adicionalmente, las microempresas se encuentran 
en desventaja respecto de las grandes empresas, 
debido a que la mayoría de estas no cuenta con los 
recursos necesarios  para atender sus RPSL de 
manera permanente. Esto es más complejo aún para 
el caso de las microempresas de personas que tra-
bajan solas, en tanto son ellos mismos/as quienes 
tienen que hacerse cargo de todas las tareas del ne-
gocio. Lo anterior se vuelve más crítico para las mi-
croempresas de mujeres que trabajan solas, quienes 
además de ser dueñas de su negocio, deben hacerse 
cargo de las labores domésticas y de cuidado al inte-
rior de sus hogares (Zhou et al. 2018).
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Los riesgos psicosociales laborales que afectan a las 
microempresas son variados y se observan en distintos 
ámbitos. Sabemos que las microempresas son diversas 
en forma y naturaleza de su trabajo, por lo que hay ries-
gos que se encuentran presentes en algunos tipos de 
microempresas y no en otros. En particular, se observan 
grandes diferencias entre las microempresas que no 
cuentan con trabajadores/as o unipersonales y las que 
cuentan con 1-9 trabajadores/as. 

Estas diferencias en las formas de asumir el trabajo día a día en las 
microempresas implican también una exposición diferente a los 
riesgos psicosociales laborales.

SECCIÓN II

Riesgos psicosociales

laborales que afectan

a las microempresas

Quienes trabajan solos/as 
deben asumir la totalidad de 
las responsabilidades y deci-
siones de su empresa, 
además de trabajar diaria-
mente en soledad.

Por el contrario, en las em-
presas con 1-9 trabajado-
res/as, estas tareas y decisio-
nes se reparten, involucrando 
a otros/as en el trabajo coti-
diano. 
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Los riesgos psicosociales laborales que afectan a las 
microempresas son variados y se observan en distintos 
ámbitos. Sabemos que las microempresas son diversas 
en forma y naturaleza de su trabajo, por lo que hay ries-
gos que se encuentran presentes en algunos tipos de 
microempresas y no en otros. En particular, se observan 
grandes diferencias entre las microempresas que no 
cuentan con trabajadores/as o unipersonales y las que 
cuentan con 1-9 trabajadores/as. 

Estas diferencias en las formas de asumir el trabajo día a día en las 
microempresas implican también una exposición diferente a los 
riesgos psicosociales laborales.

Para efectos de esta guía entonces, tanto para la definición como 
para la presentación de las matrices de intervención, hacemos la 
distinción entre los riesgos que afectan de manera más frecuente 
a microempresas unipersonales y los que afectan a microempre-
sas de 1-9 trabajadores/as. En primer lugar, para poder prevenir 
los riesgos presentes en tu empresa, debes tener claridad qué sig-
nifican y en qué afecta cada uno en el trabajo que realizas día a día. 

A continuación, encontrarás la definición de estos riesgos y ejem-
plos de cada uno de ellos.

Ten en cuenta que hay algunos riesgos 
que se presentan sólo en microempresas 
unipersonales y otros que se presentan 
con mayor frecuencia en microempresas 
que tienen de 1-9 trabajadores/as.
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DIMENSIÓN 1: 

Exigencias Psicológicas

Qué 

son

Corresponde a demandas que tenemos diariamente en 
nuestros trabajos que, si no se manejan bien, pueden 
estresarnos o agobiarnos.

Ejemplos:

Se me juntan muchas tareas y debo terminarlas en un tiempo 
muy próximo.

Tengo que esconder o fingir emociones cuando me siento 
mal, mientras atiendo a un cliente. 

Tengo que escuchar constantemente los problemas de mis 
proveedores, clientes o personas cercanas al negocio.

Se espera un trato más “amable” o “cálido” con clientes/pro-
veedores solo por ser mujeres.
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DIMENSIÓN 2: 

Autonomía, Sentido y Desarrollo Personal

Qué 

son

Se refiere al grado de libertad que se tiene para decidir cómo 
hacer las cosas, además de las oportunidades para desarrollarnos 
en el trabajo, aprender y encontrarle sentido a este para que sea 
saludable y productivo.

Ejemplos:

No tengo el control sobre en qué momento puedo descansar.

No puedo decidir de qué forma realizar mis tareas.

No tengo oportunidad de aplicar lo que sé en mi trabajo.

No le encuentro sentido a mi trabajo, más allá del económico.

En el caso de las mujeres, se puede dar cierta 
discriminación en torno a su desarrollo profe-
sional cuando se asume que están menos ca-
pacitadas o tienen menos competencias que 
sus pares hombres. Esto podría impedir su 
óptimo desarrollo profesional y considerarse 
un riesgo para su salud.
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DIMENSIÓN 3: 

Reconocimiento y Justicia

Qué 

es

Para el caso de las microempresas unipersonales, esta 
dimensión se refiere al sentirse valorados/as, respetados/as y tra-
tados/as en forma justa por el entorno externo del trabajo.

Ejemplos:

Mi familia o personas cercanas no reconocen mis logros.

Mis clientes no reconocen mi trabajo.

No tengo apoyo de las instituciones para seguir creciendo o 
mejorando mi negocio.

En algunas ocasiones, ocurre una subvalora-
ción de las mujeres en tanto dueñas de su mi-
croempresa, lo que se debe al sesgo de 
género que existe en nuestra sociedad que 
considera a las mujeres como altamente com-
petentes en el ámbito doméstico, no así en el 
ámbito de los negocios. Esto puede afectar 
tanto la autoestima como la salud de las em-
presarias, convirtiéndose en un potencial 
riesgo.
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En el caso de empresas con más trabajadores/as, se 
refiere al reconocimiento por parte de sus empleadores al sentirse 
respetados/as y tratados/as en forma justa en múltiples ámbitos.

Ejemplos:

Mi jefe o mi empresa no reconoce mi buen trabajo ni me 
premia.

Mi jefe o mi empresa resuelve los conflictos de manera injusta.

Las tareas no se reparten de manera equitativa.

Se desconfía de mis capacidades para asumir responsabilida-
des.

En el caso de las trabajadoras de microempre-
sas, algunas veces las oportunidades que 
estas tienen de ascender y ocupar puestos de 
poder en la empresa son menores que las de 
sus pares hombres. Esto las hace percibir a la 
empresa como menos justa, haciendo que su 
compromiso laboral disminuya y termine por 
renunciar, lo que puede aumentar la rotación 
de la empresa y obligarla a invertir más recur-
sos en la recuperación de ese puesto de traba-
jo.



18.

DIMENSIÓN 4: 

Compañerismo o Apoyo Social

Qué 

es

En el caso de microempresas unipersonales, se refiere a 
cómo percibimos que las redes cercanas y también las institucio-
nes que nos pueden apoyar cuando lo necesitamos.

Ejemplos:

No cuento con cercanos cuando tengo un problema con mi 
negocio.

No tengo la ayuda u orientación de mi municipalidad o de 
alguna institución para solucionarlo.

En el caso de microempresas con más trabajadores/as, 
se refiere a cómo percibimos que las personas más cercanas y 
compañeros/as de trabajo están dispuestos a ayudarnos por 
cosas que se relacionen con el trabajo o algún problema personal, 
ya sea con ayuda concreta o siendo escuchados.

Ejemplos:

No tengo ayuda de mis compañeros de trabajo para resolver 
los problemas de mi negocio.

No hay buen ambiente o espíritu de cooperación en mi traba-
jo.
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DIMENSIÓN 5: 

Vulnerabilidad

Qué 

es

En el caso de microempresas unipersonales, se refiere a la 
percepción que se tiene de inseguridad en torno al trabajo ya sea 
por miedo al desempleo o porque el entorno de mi empresa me 
hace sentir así. También se refiere al sentirse solo/a e indefenso/a 
en mi empresa y sentir que no puedo pedir ayuda a las institucio-
nes públicas.

Ejemplos:

Tengo miedo a que mi microempresa no cumpla con mis ex-
pectativas financieras y deba terminar mi negocio.

No dispongo de ayuda cuando soy víctima de robo, saqueo o 
alguna amenaza a mi negocio.

No sé a quién acudir cuando los clientes me insultan o me vio-
lentan.
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En el caso de las mujeres, la percepción de 
inseguridad e incapacidad de exigir mejores 
condiciones de trabajo puede ser mayor, espe-
cialmente cuando son las principales provee-
doras de su hogar. Esto se debe a que temen 
ser despedidas por ello.

En el caso de microempresas con más trabajadores/as, 
se refiere a la percepción que se tiene de inseguridad, sentirse 
indefenso/a frente a las condiciones del trabajo o a las malas prác-
ticas de la empresa. Se refiere también a los miedos relacionados 
que tienen trabajadores/as de quedarse sin ingresos o sin trabajo. 
Por último, se incluye el sentirse incapaz de ejercer sus derechos, 
o tener la posibilidad de obtener ayuda de parte de instituciones.

Ejemplos:

Tengo miedo a que me bajen el salario o me despidan.

No puedo manifestar mi disgusto...

Prefiero no denunciar abusos o malos tratos en la empresa 
porque es "mal visto" por parte de las jefaturas y quedar como 
una persona "conflictiva".
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DIMENSIÓN 6: 

Violencia en el Trabajo

Qué 

es

Para el caso de microempresas unipersonales, se refiere a 
las agresiones o insultos que pueden causar daño o molestias, físi-
cas o psicológicas; ya sean intencionados o no. Dentro de estas 
podemos encontrar golpes, gritos, amenazas injustificadas , acoso 
sexual, entre otros. Estas conductas provienen del entorno de tra-
bajo, ya sea clientes/as, proveedores del negocio o de personas de 
otras microempresas.

Ejemplos:

Los clientes me insultan o me gritan por no responder inme-
diatamente a sus mensajes o llamadas.

Los clientes o proveedores me tocan o se acercan de manera 
innecesaria y sin mi consentimiento.

Los clientes me tratan de incompetente por no responder a 
sus expectativas de servicio.

Las mujeres en su trabajo se encuentran expuestas con 
mayor frecuencia al acoso laboral y sexual, dadas las dife-
rencias de género en nuestra sociedad. La presencia de la 
violencia puede tener graves consecuencias para la salud 
física y mental de trabajadores/as, así como también para la 
reputación de la empresa. Por esto, se debe prestar espe-
cial atención para eliminar todo riesgo de violencia en la 
empresa y que afecte a las personas en general o a grupos 
en particular en razón de su género.
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Para el caso de microempresas con más trabajado-
res/as, son las agresiones o insultos que pueden causar daño o 
molestias, físicas o psicológicas, ya sean intencionados o no. 
Dentro de estas podemos encontrar golpes, gritos, amenazas 
injustificadas de despido o sanción, cambios de funciones sin justi-
ficación, acoso sexual, entre otros. Estas conductas se dan gene-
ralmente al interior de la empresa, tanto por parte de compañe-
ros/as, jefes/as, como desde el exterior a través de clientes/as.

Ejemplos:

Mis compañeros me ponen en ridículo por mi apariencia física 
o mi género.

Mi empleador me reubica en otras áreas o actividades del ne-
gocio sin darme explicaciones.

Mis jefaturas, compañeros o clientes me piden realizar realizar 
actos de connotación sexual que me incomodan.

Los clientes me tratan de incompetente por no responder a 
sus expectativas de servicio.

Mi empleador me insulta o maltrata por mi trabajo.
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Qué 

es

Se refiere a la incompatibilidad entre los aspectos labo-
rales y los personales, y a la intranquilidad y preocupación que 
genera el que además se deban cumplir las tareas domésticas, lo 
cual también afecta el desarrollo de las propias microempresas.

Ejemplos:

Debo cancelar planes o no puedo asistir a reuniones sociales 
por mi trabajo.

Tengo problemas para concentrarme por preocupaciones del 
hogar.

Tengo problemas para realizar mis actividades laborales por 
atender necesidades familiares.

DIMENSIÓN 7: 

Conflicto Vida Personal - Vida Laboral

Este tipo de conflicto se presenta con 
mayor frecuencia en mujeres, debido a 
que históricamente se les ha atribuido la 
responsabilidad doméstica y de cuidado.
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DIMENSIÓN 8: 

Roles y Conflictos

Qué 

es

Se refiere a exigencias contradictorias que se presentan en 
el trabajo que pueden generar conflictos de carácter profesional o 
ético, cuando lo que hay que hacer difiere de las normas y valores 
personales. También se relaciona con las dificultades para definir 
metas y/o tareas en el negocio. También alude a potenciales pro-
blemas que surgen en la relación con otros/as en torno al trabajo.

Ejemplos:

La falta de planificación me trae problemas con otros.

Aunque comparto mi preocupación por el cuidado del 
medioambiente, mi negocio utiliza materiales o genera dese-
chos contaminantes.

Me veo obligado/a a usar insumos de menor calidad para 
mantener precios.

Riesgos que aplican sólo para

microempresas unipersonales
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Qué 

es

Evalúa aspectos subjetivos y objetivos sobre la situa-
ción financiera del microempresario/a. El aspecto subjetivo 
evalúa la satisfacción de la persona con su situación financiera y, el 
aspecto objetivo mide la capacidad de sustentar las necesidades 
económicas básicas de la persona.

Ejemplos:

Me siento intranquilo/a con respecto a mi situación financiera.

Mis ingresos no me permiten cubrir todas mis necesidades 
básicas.

No tengo capacidad de ahorro para mejorar mi calidad de 
vida.

La situación financiera interfiere en el desarrollo de mi empre-
sa.

DIMENSIÓN 9: 

Bienestar Financiero 

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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Qué 

es

Grado de confianza por parte de los trabajadores/as 
hacia su organización, hacia sus compañeros/as de trabajo y hacia 
la información que se recibe por parte de las jefaturas. Esta con-
fianza permite expresar opiniones y sentimientos al interior de la 
empresa. En base a esta, los trabajadores/as de manera voluntaria 
cumplen con los compromisos de la organización.

Ejemplos:

Confío en el trabajo que hacen mis compañeros/as.

Cuando los trabajadores/as confiamos en los objetivos de la 
empresa.

Si la jefatura entrega información relevante que afecta mi tra-
bajo, confío en lo que dice y no sospecho de ello.

Me siento en libertad de expresar mi opinión o sentimientos sin 
sentirme juzgado/a.

Riesgos que aplican sólo para

microempresas de 1 a 9 trabajadores/as

DIMENSIÓN 10: 

Confianza organizacional

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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DIMENSIÓN 11: 

Conflicto y Claridad De Rol

Qué 

es

La claridad de rol se refiere a la libertad que existe para 
tomar decisiones en cuanto a cómo se pueden hacer mejor las 
cosas en el trabajo. Por otra parte, el conflicto de rol se define 
como las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo 
que pueden generar conflictos de carácter profesional o ético, 
cuando las exigencias de lo que hay que hacer son diferentes de 
las normas y valores personales.

Ejemplos:

Existe confusión con respecto a qué tiene que hacer cada tra-
bajador/a.

Recibo instrucciones contradictoras para realizar mis tareas.

Sé que una tarea puede hacerse de mejor manera, pero no 
puedo variar la instrucción que recibo.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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Qué 

es

Conductas y atributos del jefe o supervisor directo que 
permiten juzgar su valor como líder. Incluye la capacidad de 
mediar conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma ecuáni-
me, preocupación por el bienestar de sus subordinados y habilida-
des de comunicación. Esta dimensión está vinculada al apoyo 
social de jefaturas.

Ejemplos:

Mis jefaturas no reconocen la labor que realizo.

Mis jefaturas no planifican bien las tareas y/o no proporciona 
ayuda frente a un problema o conflicto.

Mis jefaturas no tienen los conocimientos y habilidades para 
liderar los equipos, o bien tienen dificultades en la comunica-
ción con los trabajadores/as.

Mis jefaturas no se comunican adecuadamente con los traba-
jadores/as.

DIMENSIÓN 12: 

Calidad De Liderazgo

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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SECCIÓN III

Orientaciones para

la gestión de los riesgos 

psicosociales laborales

La siguiente matriz integra acciones preventivas y posi-
bles soluciones a los principales causantes de los RPSL 
evaluados con el fin de que puedas intervenir los ries-
gos más críticos en tu microempresa, además de preve-
nir otros que puedan surgir a futuro.

Recuerda que esta matriz es una referencia para intervenir, por lo 
que si necesitas una mayor orientación sobre cómo gestionar los 
RPSL te recomendamos contactar a tu OAL (ACHS, Mutual de 
Seguridad, IST e ISL). Adicionalmente, en la Sección IV podrás en-
contrar más información sobre recursos e informaciones que te 
pueden ayudar a gestionar los RPSL.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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TABLA 1.

POSIBLES 
CAUSAS

SOLUCIONES / ACCIO-
NES PREVENTIVASRIESGOS

Exigencias
Psicológicas

Tengo temor, o mis trabaja-
dores/as temen, de enfren-
tarse al mercado digital y al 
comercio online.

Me siento abrumado/a por 
no contar con todos los 
conocimientos importantes 
para el buen funcionamien-
to de la microempresa.

Utilizar la oferta de capacitaciones 
gratuitas de SERCOTEC (online) y 
sus centros de negocios (presencia-
les y online). 

Estas capacitaciones abordan dife-
rentes temáticas, tales como educa-
ción financiera, marketing, gestión de 
personas, gestión de clientes, entre 
otras. Ver capacitaciones, Sección IV,  
apartado 1.

Las múltiples tareas de mi 
microempresa recaen prin-
cipalmente en una o dos 
personas, lo que termina 
agobiándolos/as.

Capacitar o capacitarse en herra-
mientas digitales y apartar el tiempo 
necesario para entender y manejar los 
nuevos conocimientos. Ver capacita-
ciones, ir a Sección IV  apartado 1.

Considerar las redes sociales como 
una ayuda al negocio y no como 
amenaza, y fortalecerlas. Ver Sección 
IV, apartado 1H y 1I, y el apartado 5.

Evaluar los tiempos de trabajo nece-
sarios para cada tarea, considerando 
tiempos de descanso adecuados 
para evitar sobreexigencias. Además, 
se sugiere considerar las demandas 
estacionales de acuerdo al rubro de 
tu empresa (navidad, marzo, etc.). 
Ver Sección IV, apartado 1A.

Evaluar si se pueden eliminar pasos o 
tareas innecesarias. Maximizar los 
tiempos, identificando los procesos 
que se pueden simplificar.

Identificar aquellas tareas rutinarias, 

que pudiesen convertirse en un pro-
ceso claro y establecido, por ejemplo 
tener tiempo disponible para recibir 
productos que llegan periódicamente.

Evaluar si se cuenta con los recursos 
adecuados para cada tarea y proce-
so.  

En caso de necesitarlo, actualizarse, 
ya sea a través de capacitaciones o 
por medio de la compra de equipos o 
programas. Ver Sección IV apartado 
1 y 3.

Aplicar herramientas de gestión del 
tiempo, como tomar un tiempo diario 
para organizar y concentrarse en 
pensar el negocio para planificarse en 
base a metas futuras. Ver Sección IV 
apartado 1A.

Evaluar la posibilidad de contratar a 
otras personas, para disminuir el nivel 
de carga. Procurar alternativas de 
financiamiento. Ver Sección IV apar-
tado 4.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.



Utilizar la oferta de capacitaciones 
gratuitas de SERCOTEC (online) y 
sus centros de negocios (presencia-
les y online). 

Estas capacitaciones abordan dife-
rentes temáticas, tales como educa-
ción financiera, marketing, gestión de 
personas, gestión de clientes, entre 
otras. Ver capacitaciones, Sección IV,  
apartado 1.
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Evaluar los tiempos de trabajo nece-
sarios para cada tarea, considerando 
tiempos de descanso adecuados 
para evitar sobreexigencias. Además, 
se sugiere considerar las demandas 
estacionales de acuerdo al rubro de 
tu empresa (navidad, marzo, etc.). 
Ver Sección IV, apartado 1A.

Evaluar si se pueden eliminar pasos o 
tareas innecesarias. Maximizar los 
tiempos, identificando los procesos 
que se pueden simplificar.

Identificar aquellas tareas rutinarias, 

Exigencias
Psicológicas

Verse abrumado/a por no 
contar con todos los cono-
cimientos importantes para 
el buen funcionamiento de 
la microempresa.

Evaluar los tiempos de trabajo nece-
sarios para cada tarea, considerando 
tiempos de descanso adecuados 
para evitar sobreexigencias. Además, 
se sugiere considerar las demandas 
estacionales de acuerdo al rubro de 

Las múltiples tareas de una 
microempresa recaen prin-
cipalmente en una o dos 
personas, lo que termina 
agobiándolos/as.

que pudiesen convertirse en un pro-
ceso claro y establecido, por ejemplo 
tener tiempo disponible para recibir 
productos que llegan periódicamente.

Evaluar si se cuenta con los recursos 
adecuados para cada tarea y proce-
so.  

En caso de necesitarlo, actualizarse, 
ya sea a través de capacitaciones o 
por medio de la compra de equipos o 
programas. Ver Sección IV apartado 
1 y 3.

Aplicar herramientas de gestión del 
tiempo, como tomar un tiempo diario 
para organizar y concentrarse en 
pensar el negocio para planificarse en 
base a metas futuras. Ver Sección IV 
apartado 1A.

Evaluar la posibilidad de contratar a 
otras personas, para disminuir el nivel 
de carga. Procurar alternativas de 
financiamiento. Ver Sección IV apar-
tado 4.

tu empresa (navidad, marzo, etc.). 
Ver Sección IV, apartado 1A.

Evaluar si se pueden eliminar pasos o 
tareas innecesarias. Maximizar los 
tiempos, identificando los procesos 
que se pueden simplificar.

Identificar aquellas tareas rutinarias, 
que pudiesen convertirse en un pro-
ceso claro y establecido, por ejemplo 
tener tiempo disponible para recibir 
productos que llegan periódicamente.

Evaluar si se cuenta con los recursos 
adecuados para cada tarea y proce-
so.  

En caso de necesitarlo, actualizarse, 
ya sea a través de capacitaciones o 
por medio de la compra de equipos o 
programas. Ver Sección IV apartado 
1 y 3.

Aplicar herramientas de gestión del 
tiempo, como tomar un tiempo diario 
para organizar y concentrarse en 
pensar el negocio para planificarse en 
base a metas futuras. Ver Sección IV 
apartado 1A.

Evaluar la posibilidad de contratar a 
otras personas, para disminuir el nivel 
de carga. Procurar alternativas de 
financiamiento. Ver Sección IV apar-
tado 4.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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Evaluar los tiempos de trabajo nece-
sarios para cada tarea, considerando 
tiempos de descanso adecuados 
para evitar sobreexigencias. Además, 
se sugiere considerar las demandas 
estacionales de acuerdo al rubro de 

Exigencias
Psicológicas

Como mi jornada de trabajo 
es flexible, no tengo tiem-
pos de descanso o mayor 
control de mis tiempos.

tu empresa (navidad, marzo, etc.). 
Ver Sección IV, apartado 1A.

Evaluar si se pueden eliminar pasos o 
tareas innecesarias. Maximizar los 
tiempos, identificando los procesos 
que se pueden simplificar.

Identificar aquellas tareas rutinarias, 
que pudiesen convertirse en un pro-
ceso claro y establecido, por ejemplo 
tener tiempo disponible para recibir 
productos que llegan periódicamente.

Evaluar si se cuenta con los recursos 
adecuados para cada tarea y proce-
so.  

En caso de necesitarlo, actualizarse, 
ya sea a través de capacitaciones o 
por medio de la compra de equipos o 
programas. Ver Sección IV apartado 
1 y 3.

Aplicar herramientas de gestión del 
tiempo, como tomar un tiempo diario 
para organizar y concentrarse en 
pensar el negocio para planificarse en 
base a metas futuras. Ver Sección IV 
apartado 1A.

Evaluar la posibilidad de contratar a 
otras personas, para disminuir el nivel 
de carga. Procurar alternativas de 
financiamiento. Ver Sección IV apar-
tado 4.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.
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Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

El contar con pausas durante la 
jornada laboral es esencial para tener 
un adecuado rendimiento. Es por 
esto que se recomienda integrar des-
cansos programados (con horarios 
protegidos para que no sean inte-
rrumpidos) o tiempos de descanso a 
elección, para que los trabajado-
res/as puedan recuperarse adecua-
damente y continuar trabajando de 
forma sana.

Se sugiere socializar estos espacios 
con clientes y proveedores, para 
evitar que los espacios de descanso 
no sean respetados.

Exigencias
Psicológicas

Autonomía,
Sentido y
Desarrollo

No tengo control sobre mis 
tiempos de descanso o no 
tengo tiempo para hacer 
una pausa durante la jorna-
da laboral.

Desde los empleadores, se puede 
realizar una consulta participativa 
junto con los/as trabajadores/as para 
evaluar la forma en que se desarrollan 
las tareas.

No poseo autonomía en mi 
trabajo, siendo que podría 
tenerla.

La microempresa tiene que incentivar 
el aprendizaje continuo, y que este 
sea aplicado en el trabajo diario, 
fomentando el talento de sus trabaja-
dores/as.

No tengo espacios para 
aplicar mis conocimientos a 
mi trabajo.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.



34.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

Roles
y

Conflictos

No hay claridad en las 
tareas que debe realizar 
cada trabajador/a.

Recibir instrucciones con-
tradictorias.

Desarrollar perfiles de cargo, donde 
se describan las tareas que debe 
hacer cada trabajador/a en su puesto 
de trabajo y la coordinación con otros 
puestos de trabajo. Ver Sección IV 
apartado 7.

Identificar la importancia que tiene su 
trabajo en la microempresa y/o la 
sociedad. Para ello  hay que entender 
que el trabajo es un elemento esen-
cial en cualquier sociedad, porque 
aporta a la economía, en el creci-
miento y en su funcionamiento, y  
permite la cohesión y la justicia social.

No le encuentro sentido a 
mi trabajo, más allá del eco-
nómico.

Integrar en los perfiles de cargo los 
objetivos y responsabilidades de 
cada puesto de trabajo. 

Asegurar que las tareas y procedi-
mientos de cada puesto de trabajo 
no sean incompatibles entre sí o 
entren en conflicto con otros puestos 
de trabajo. 

Tanto las jefaturas como los trabaja-
dores/as deben conocer sus funcio-
nes, tareas y objetivos a conseguir, 
con el fin de no dar instrucciones 
contradictorias. Ver Sección IV apar-
tado 7.

He tenido que hacer cosas 
que van en contra de mis 
valores o creencias.

Proponer de forma conjunta acciones 
y procedimientos que respeten las 
creencias, valores y ética de los 
trabajadores/as.

He tenido dificultades para 
definir las tareas y metas de 
mi microempresa uniperso-
nal.

Tomarse un tiempo para pensar en tu 
empresa, los objetivos que busca y 
las tareas que implica. En este proce-
so puedes pedir apoyo a los aseso-
res/as de tu Centro de Negocios más 
cercano. Para obtener mayor infor-
mación ir a la Sección IV apartado 1.
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Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

Roles
y

Conflictos

He tenido que realizar 
acciones que van en contra 
de mis valores o creencias 
en mi microempresa uniper-
sonal.

He tenido conflictos con 
terceros/as en mi microem-
presa unipersonal (ejemplo: 
atrasos de pagos y entre-
gas con clientes/as y/o pro-
veedores/as). 

En caso de tener conflictos 
no hay indicaciones sobre 
cómo proceder para solu-
cionarlos.

Buscar redes de apoyo en otras 
microempresas para así rescatar 
buenas prácticas y métodos para 
organizarse y  definir metas y tareas. 
En Chile existen varias redes de 
microempresas, en la Sección IV 
apartado 8, encontrarás información 
sobre estas.

Definir de forma clara obligaciones, 
plazos y canales de contacto con 
proveedores/as y clientes/as.

En el caso de clientes, se aconseja 
difundir continuamente y en distintas 
plataformas, los horarios de atención, 
condiciones y obligaciones de las 
compras. Ver Sección IV apartado 1H 
y 1I.

Buscar alternativas a las acciones 
que me conflictúan, para que se 
alineen con mis creencias y valores, 
por ejemplo, en el caso de tener pro-
blemas por el uso de insumos no 
reciclables, buscar proveedores o 
empresas que reciclen los materiales 
utilizados.

En cualquier microempresas es 
importante identificar los principales 
conflictos que ocurren con clientes 
y/o proveedores y sus causas. A 
partir de la identificación de estos, se 
pueden elaborar procedimientos 
para abordar los distintos conflictos, 
de forma que tanto la empresa como 
sus clientes/proveedores queden 
conformes.

Por ejemplo, es común que haya 
demoras en la entrega de productos 
o incluso extravíos. En estos casos, si 
no es posible cambiar la empresa de 
envíos, se sugiere contar con meca-



36.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

Reconoci-
miento

y justicia 

Actualmente, existen varias fuentes 
de financiamiento y crecimiento para 
las microempresas. Entre ellas se 
encuentran: CORFO, SERCOTEC, 
INCUBA UC, SOCIAL LAB, entre 
otras. Puedes encontrar más infor-
mación en el Anexo IV apartado 4.

Y si eres microempresaria, puedes 
revisar Capital Abeja, The S Factory o 
Par Impulsa, que buscan entregar 
apoyo financiero a negocios lidera-
dos por mujeres. Ver sección IV, 
apartado 4.

No encuentro oportunida-
des justas para mi empresa, 
como créditos, beneficios 
tributarios o fondos concur-
sables.

Para las empresas que cuentan con 
trabajadores/as se sugiere:

Buscar opciones de capacitación 
para jefaturas y/o líderes sobre la 
relevancia del reconocimiento y justi-
cia para la empresa y sus trabajado-
res.
Integrar a las medidas de reconoci-
miento tanto el trabajo individual 
como el trabajo en equipo.
Fomentar que se de reconocimiento 
al trabajador/a no sólo desde el em-
pleador/a, sino también desde sus 
pares. 
Definir e integrar reconocimientos 
formales (bonos y/o premios) e infor-
males (felicitaciones) al trabajo reali-
zado.
Utilizar criterios claros, justos y cono-
cidos por los trabajadores/as para la 
asignación de bonos e incentivos.

Mi trabajo no es conocido y 
valorado por mi empleador 
o compañeros/as de traba-
jo.

Mi trabajo no es reconocido 
o valorado por mi entorno.

Siento que mi trabajo es 
menos reconocido y valo-
rado frente al trabajo de 
otros emprendimientos lide-
rados por hombres.

Siento que mi trabajo es 
menos reconocido y valo-
rado frente al trabajo de mis 
compañeros hombres.

nismos de compensación para clien-
tes, seguros de extravío cuando los 
productos son costosos, y contem-
plar dentro de los plazos de entrega 
las posibles demoras por parte de la 
empresa de envío.



Evaluar el desempeño de los trabaja-
dores/as con criterios objetivos, 
justos y conocidos por el personal de 
la microempresa.

Dar retroalimentación sobre las eva-
luaciones de desempeño, conside-
rando aspectos positivos y aquellos 
por mejorar.

Aplicar criterios de paridad en instan-
cias de reconocimiento formal (reco-
nocer y felicitar tanto a hombres 
como mujeres y personas no binarias 
por su trabajo, de igual manera).

Promover que mujeres asuman más 
tareas de responsabilidad que las 
ayude a potenciar sus habilidades y 
competencias.

En el caso de las microempresas uni-
personales, el reconocimiento y el trato 
justo viene desde su entorno cercano y 
de sus clientes/proveedores.

Para poder promover la valoración de 
tu trabajo se sugiere dar a conocer tu 
trabajo, las etapas y esfuerzos que 
conlleva. Esto puede hacerse a través 
de los medios de difusión que usas:

Una sección en tu página web que 
explique y destaque tu trabajo.

En redes sociales, como Instagram, 
Facebook, Tik-tok, se pueden subir 
videos cortos donde se muestran las 
diferentes etapas de tu trabajo y el 
producto final.

En donde atiendes a tus clientes y 
proveedores pueden haber murales o 
fotos con muestras de tu trabajo.

También puedes pedir asesoría en los 
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Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

Reconoci-
miento

y justicia 

Mi trabajo no es conocido y 
valorado por mi empleador 
o compañeros/as de traba-
jo.

Mi trabajo no es reconocido 
o valorado por mi entorno.

Siento que mi trabajo es 
menos reconocido y valo-
rado frente al trabajo de 
otros emprendimientos lide-
rados por hombres.

Siento que mi trabajo es 
menos reconocido y valo-
rado frente al trabajo de mis 
compañeros hombres.



38.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente. Reconoci-

miento
y justicia 

Aplicar criterios claros, justos y cono-
cidos por todos los trabajadores/as 
para asignar las tareas y jornadas.
Revisar si existen diferencias entre las 
tareas que asumen hombres y muje-
res dentro del negocio, y cuáles son 
estas diferencias.
Considerar criterios de paridad en la 
repartición de las tareas del negocio, 
procurando que tanto hombres como 
mujeres puedan asumir tareas de 
igual responsabilidad.

En caso de microempresas uniperso-
nales, cuando existe un entorno que 
tiende a valorar más las iniciativas de 
los hombres en las microempresas, 
una buena idea puede ser reunirse con 
otras microempresarias para generar 
redes que puedan potenciar y hacer 
más visibles sus negocios.

Las tareas y responsabilida-
des no se reparten de 
manera equitativa.

Se pide con mayor frecuen-
cia que hombres asuman 
responsabilidades impor-
tantes y técnicas (como 
liderar proyectos e iniciati-
vas), mientras que a las mu-
jeres se les entregan tareas 
administrativas y de baja 
demanda intelectual.

Para abordar los conflictos que surgen 
entre los trabajadores/as de la 
microempresa se recomienda estable-
cer un plan de acción que incluya la 
mediación del conflicto por parte de un 
tercero.

No se resuelven los conflic-
tos o problemas entre 
trabajadores de forma justa.

Centros de Negocio de Sercotec sobre 
cómo hacer más conocido y valorado 
el trabajo de tu microempresa. Ver Sec-
ción IV apartado 1.
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Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

Me cuesta mucho delegar y 
termina sobre cargándose.

Articular redes que puedan apoyar en 
temas específicos, por ejemplo, 
compañeros u otras microempresas.
Identificación de tareas que pueden 
ser delegadas en otros.
Evaluar el desempeño en caso de 
que se haya delegado tareas.
Armar equipos y mantenerlos en el 
tiempo.
Identificar las fortalezas propias y las 
del equipo.

Incorporar a nuevas perso-
nas produce desconfianza 
dentro del equipo.

Los trabajadores no confían 
en la información entregada 
por su empleador.

Desde los empleadores, se recomienda 
identificar el motivo de desconfianza, 
por ejemplo:

La información no llegaba a tiempo o 
es incompleta: mejorar los canales de 
información.

La información no se percibe como 
verídica: transparentar la información y 
los procesos. Fomentar espacios de 
evaluación mutua y retroalimentación.

Realizar actividades de inducción en 
donde se relacionan las personas 
nuevas con las antiguas.
Conocer a tu equipo y mostrar empa-
tía logra que las personas se sientan 
parte de la empresa y se comprome-
tan con ella. Un ejemplo de esto es 
fomentar espacios de socialización 
durante la jornada.

Confianza
Organizacio-

nal
(Aplica sólo 

para
microempresas 

de 1-9
trabajado-

res/as)

No puede confiar plena-
mente en el trabajo de sus 
compañeros.

No hay espacios para 
expresar opiniones y senti-
mientos en el trabajo.

Los trabajadores no confían 
entre sí.

Desde los empleadores aumentar la 
confianza dentro de la microempresa, 
por ejemplo, fomentar espacios de 
socialización y espacios de retroalimen-
tación, fomentando la libre expresión 
de los trabajadores.



40.

Delimitar bloques de trabajo que, a 
pesar de ser flexibles, no sean tan 
extendidos para evitar la fatiga y el 
desgaste. 

Considerar pausas entre bloques de 
trabajo, que permitan la desconexión 
mental de las tareas de la microem-
presa.

De ser posible, no realizar las tareas 
domésticas y de cuidado de 
otros/as, durante las pausas de la 
jornada laboral. Esto debido a que, a 
pesar de no ser remuneradas, igual-
mente desgastan. Debido a lo ante-
rior, se sugiere a las microempresas 
que trabajan desde sus hogares, 
principalmente a mujeres microem-
presarias, que  puedan apoyarse en 
cercanos/as y/o personas con las 
que convivan, para realizar las tareas 
domésticas y de cuidado del hogar.

Capacitación en gestión del tiempo, 
con los ejemplos mencionados ante-
riormente.

En microempresas uniper-
sonales, no tengo redes de 
apoyo que me escuchen o 
guíen cuando lo necesito.

Existen instituciones que prestan apoyo 
a microempresas, como los municipios 
a través de las áreas de desarrollo 
comunitario o programas que ofrecen, 
o SERCOTEC que brinda asesorías 
online y presencial. Como también faci-
litan el contacto con otros microempre-
sarios/as.
Puedes revisar algunas redes de 
microempresas en la Sección IV apar-
tado 8.

Compañe- 
rismo

o Apoyo
Social

Al momento de necesitar 
ayuda no hay apoyo de 
compañeros/as.

No hay un buen ambiente 
de trabajo entre compañe-
ros.

No hay sentido de perte-
nencia en el equipo.

Entre compañeros no hay 
espacios de escucha.

Realizar una inducción a nuevos/as 
trabajadores/as que faciliten su inte-
gración.
Distribuir los espacios físicos de 
trabajo de forma que favorezcan el 
contacto personal: espacios abier-
tos, zonas comunes de trabajo y des-
canso.
Diseñar los procesos de trabajo y pla-
nificar las tareas y horarios de forma 
que se favorezca el contacto perso-
nal (promover los tiempos de des-
canso, el trabajo en equipo, instalar al 
menos un espacio de descanso 
compartido por todos/as los trabaja-
dores/as).
Evitar trabajos en condiciones de ais-
lamiento.



Guía de Medidas para Prevenir Riesgos Psicosociales Laborales
en microempresas con perspectivas de género

41.

Vulnerabilidad

No sé cómo acceder a 
canales para realizar denun-
cias y encontrar apoyo.

Desde empleadores, se sugiere:
Difundir periódicamente información 
sobre canales de denuncia enviándo-
lo por correo, whatsapp, facebook o 
el medio que más utilicen para comu-
nicarse en la empresa. Estos pueden 
ser encontrados en la Sección IV 
apartado 6.

En el caso de microempresas uni-
personales, puede identificar canales 
de denuncia institucionales que puedan 
ayudarle, como los OAL (Mutual de 
seguridad C.ch.C, ACHS, IST, ISL), 
Dirección del Trabajo, entre otros. Esta 
información la puede encontrar en la 
sección IV apartado 7.

Tengo miedo a perder mi 
trabajo producto de las 
nuevas tecnologías.

Desde los empleadores, fomentar la 
reconversión laboral capacitando a 
los/as trabajadores/as en el uso de 
herramientas tecnológicas. Para esto 
puede revisar la sección IV apartado 1H 
y 1I.

Informar oportunamente a los trabaja-
dores/as sobre la incorporación de 
nuevas tecnologías en la empresa e 
integrarlos en la planificación de este 
proceso.

En el caso de la microempresa uniper-
sonal, capacitarse en herramientas 
digitales y tomarse el tiempo para 
aprender. Para esto puede revisar el 
punto 1 de la sección IV de la guía.



42.

Desde empleadores, se sugiere:
Crear campañas de cero tolerancia a 
la violencia de todo tipo en la empre-
sa, a través de afiches, charlas y 
correos al menos 2 veces al año. 
Para obtener ayuda con estos mate-
riales, puedes acudir a tu mutualidad 
para que te los faciliten.
Mostrarse abierto/a y receptivo/a con 
los/as trabajadores/as, señalándoles 
explícitamente que pueden contar 
con su apoyo en caso de cualquier 
evento. 
Intervenir cada vez que se realice 
algún comentario y/o broma que 
pueda ser pesada, sexista o discrimi-
natoria, manifestando que esos 
comentarios atentan contra la buena 
convivencia en la empresa.
Contar con un procedimiento y/o 
protocolo de actuación frente a una 
denuncia de violencia. Para ver un 
ejemplo de esto, revisa la sección IV 
apartado 6.
Garantizar la asistencia sanitaria y 
psicológica en caso de agresiones. 
Para informarte sobre esto, revisa la 
sección IV apartado 6.

En la microempresa unipersonal, se 
sugiere informarse de los canales o me-
canismos de denuncia frente a episo-
dios de violencia. Para esto puedes 
solicitar asistencia a tu mutualidad y/o 
revisar la sección IV apartado 6.

Violencia
en el Trabajo

El humor dentro de la 
microempresa es de burlas, 
bromas pesadas, comenta-
rios despectivos.

Hay exposición a discrimi-
nación, agresión u hostiga-
miento en el espacio de 
trabajo.

Los clientes o terceros se 
comportan de forma violen-
ta, agresiva, discriminatoria 
o burlesca.
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Para las microempresarias, 
dada la cultura machista en 
que nos desenvolvemos, es 
muy difícil separar la vida 
familiar y su labor empresa-
rial.

La microempresa de las 
mujeres tiende a verse 
menos relevante y se mini-
miza por sus parejas o fami-
liares.

La doble presencia, dada la 
tarea en los roles de cuida-
do y crianza me sobrecar-
ga.

Por parte de empleadores/as, se 
sugiere:

Hacer un catastro de trabajadores/as 
que tengan responsabilidades de cui-
dado, especialmente de niños/as 
pequeños/as, adultos/as mayores y 
personas en situación de discapaci-
dad, para generar iniciativas de flexi-
bilidad adaptadas a esas realidades.
Establecer un sistema de flexibilidad 
horaria en que trabajadores/as 
puedan disponer de un par de horas 
al día para sus tareas de cuidado 
(llegando más tarde o retirándose 
más temprano en el trabajo, pudien-
do hacer trámites durante su jornada 
de trabajo con previo aviso, etc).
Promover una cultura de responsabi-
lidad y autocuidado de trabajado-
res/as que permita que no se trabaje 
después de sus jornadas laborales.
Promover la desconexión del trabajo 
durante las tardes y fines de semanas 
y no contactar a trabajadores/as 
fuera de sus horarios laborales.

En el caso de microempresa uniper-
sonal, se sugiere:

Buscar e informarse sobre redes de 
apoyo en otras microempresarias, 
dada la posible conexión emocional y 
empatía ante las situaciones vividas. 
Ver Sección IV apartado 8.
Separar los espacios de trabajo de 
los espacios para compartir con 
otros/as y recrearse. Esto implica 
crear límites tanto físicos (habilitar 
una pieza o rincón solo para trabajar 
en el negocio) como simbólicos (ves-
tirse para trabajar aunque se esté en 
la casa, establecer horarios de traba-
jo definidos dedicados exclusivamen-
te para el negocio). Esto puede 
ayudar a fortalecer el espíritu que les

El trabajo interfiere en mi 
vida familiar, no hay posibili-
dad de separar ambos ám-
bitos.

Conflicto
Vida Personal
-Vida Laboral
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llevó a emprender.
Hablar con la familia o personas que 
vivan con usted y pedirles no ser inte-
rrumpida/o (o, ser lo menos interrum-
pida/o posible) por tareas domésti-
cas o de cuidado mientras está 
trabajando.
Aprender a poner límites tanto para el 
trabajo propio (horarios) como para 
los clientes.

La microempresa de las 
mujeres tiende a verse 
menos relevante y se mini-
miza por sus parejas o fami-
liares.

Conflicto
Vida Personal
-Vida Laboral

Calidad
del Liderazgo

(Aplica sólo 
para

microempresa)

No tengo espacio para 
acudir a mi jefatura si 
surgen problemas o que me 
ayude realmente.

Para empleadores/as, se sugiere:
Tener reuniones semanales, bisema-
nales o mensuales con cada uno/a 
de sus trabajadores para saber si 
están cómodos/as con su trabajo y si 
hay aspectos que pudieran mejorar 
de la empresa para lograr esto.

Capacitarse y educarse en formas de 
liderazgo que sean saludables para 
su empresa.  Para esto, puede revi-
sar la Sección IV  apartado 1 y 2.

Practicar una escucha activa con 
los/as trabajadores/as cuando se 
plantean problemas o cuestiones 
relevantes para ellos/as.

Mi jefatura no respeta, 
valora o reconoce a sus 
trabajadores.

Establecer jornadas semestrales de 
evaluación y felicitación del trabajo 
realizado por todos/as los/as trabaja-
dores/as dentro de la empresa.

Crear formas creativas de recompen-
sas para los trabajadores/as por sus 
logros laborales, a través de dinero, 
gift cards o días/horas  libres.

Mi jefatura desconfía del 
trabajo de sus trabajadores.

Fijar metas de desempeño individual 
y colectivo que sean evaluadas con 
trabajadores/as cada cierto tiempo.
Entregar retroalimentación constante 
del trabajo a trabajadores/as.
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Calidad
del Liderazgo

(Aplica sólo 
para

microempresa)

Bienestar 
Fnanciero
(Aplica sólo 

para
microempresas
unipersonales)

He tenido problemas para 
vivir de mis ingresos.

Mi situación financiera inter-
fiere con mi desempeño 
cotidiano en el trabajo.

Cuando pienso en mi situa-
ción económica, me siento 
pesimista sobre mi futuro.

Buscar formación de educación 
financiera en instituciones que 
apoyen a la microempresa, tales 
como SERCOTEC. Para esto, revisar 
la sección IV apartado 1.

Tener una planilla de gastos, definir 
una cantidad de ahorro en aquellos 
meses que se gana más.

Mi jefatura no planifica de 
forma adecuada el trabajo.

Capacitarse en gestión del tiempo: 
realizar listado de pendientes, orde-
narlos por prioridad, automatizar pro-
cesos, fijar una agenda flexible, dele-
gar e ir cambiando de tareas cada 
cierto tiempo. Para apoyarse en esto, 
revise la sección IV apartado 1.

Mi jefatura no resuelve de 
forma adecuada los conflic-
tos del trabajo.

Identificar las fuentes de conflicto.

Conversar y recopilar información 
con las partes involucradas en los 
conflictos.

Decidir un curso de acción e informar 
oportunamente de la resolución a 
todas las partes involucradas.

Demostrar una actitud de apertura y 
diálogo durante la ocurrencia de los 
conflictos.
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SECCIÓN IV

Recursos para gestionar

los riesgos psicosociales

laborales 

1. ¿Necesitas capacitarte?

Existen programas de apoyo a la microempresa que abarcan 
desde el apoyo económico, asesorías, capacitaciones, digitaliza-
ción y financiamiento, que puedes encontrar en SERCOTEC 
https://www.sercotec.cl/, y si buscas programas enfocado en 
mujeres microempresarias puedes encontrar en Mujeres del Pa-
cífico  

Para capacitaciones presenciales de asesoría para tu mi-
croempresa, puedes consultar los Centros de negocios SERCO-
TEC. y sus oficinas 
a lo largo de Chile

Para capacitaciones online puedes consultar el portal de capa-
citación     SERCOTEC                                                                , 
donde encontrarás cursos sobre gestión financiera, sustentabili-
dad, leyes laborales, entre otros. Algunos de los cursos que desta-
camos son:

a. Cómo planificar tu negocio

b. Procesos internos y entorno de la empresa

c. Formulación de planes de negocios y acceso a financia-

https://www.sercotec.cl/

https://www.sercotec.cl/centros-de-negocios/

https://home.mujeresdelpacifico.org/

https://www.sercotec.cl/mapa-de-oficinas/

https://capacitacion.sercotec.cl/portal/
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miento (también puedes ver el apartado 4 de esta sección)

d. Cómo acceder a financiamiento (también puedes ver el apar-
tado 4 de esta sección)

e. Introducción a la digitalización de tu empresa (también 
puedes ver el apartado 5 de esta sección)

f. Técnicas de servicio orientadas al cliente

g. Legislación laboral 1 y 2

h. TIC’s, tecnologías de la información y comunicación

i. Integración de TIC’s en la gestión empresarial

j. Gestión de personas

k. Gestión financiera

l. Seguro social: Ley n 16.744

2. ¿Necesitas asesorías?

SERCOTEC cuenta con asesorías para fortalecer capacidades y 
desarrollo de actividades empresariales, asesoría de insolvencia y 
reemprendimiento, apoyo a re-enfocar el negocio                             

, servicio de apoyo legal
, 

apoyo para la unión del emprendedor con su potencial consumi-
dor, y apoyo a pymes , y redes 

3. ¿Necesitas apoyo económico?

SERCOTEC cuenta con cuatro grandes
áreas de apoyo económico, para cuando uno comienza con la mi- 

https://www.sercotec.cl/

https://www.todosxlaspymes.cl/

https://asesoriavirtual.sercotec.cl/Usuario/Autenticar?ReturnUrl=%2f
https://www.sercotec.cl/centros-de-negocios/

entre ferias y barrios comerciales https://www.sercotec.cl/ba-
rrios-comerciales/
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miento (también puedes ver el apartado 4 de esta sección)

d. Cómo acceder a financiamiento (también puedes ver el apar-
tado 4 de esta sección)

e. Introducción a la digitalización de tu empresa (también 
puedes ver el apartado 5 de esta sección)

f. Técnicas de servicio orientadas al cliente

g. Legislación laboral 1 y 2

h. TIC’s, tecnologías de la información y comunicación

i. Integración de TIC’s en la gestión empresarial

j. Gestión de personas

k. Gestión financiera

l. Seguro social: Ley n 16.744

2. ¿Necesitas asesorías?

SERCOTEC cuenta con asesorías para fortalecer capacidades y 
desarrollo de actividades empresariales, asesoría de insolvencia y 
reemprendimiento, apoyo a re-enfocar el negocio                             

, servicio de apoyo legal
, 

apoyo para la unión del emprendedor con su potencial consumi-
dor, y apoyo a pymes , y redes 

3. ¿Necesitas apoyo económico?

SERCOTEC cuenta con cuatro grandes
áreas de apoyo económico, para cuando uno comienza con la mi- 

croempresa, cursos de fortalecimiento y crecimiento, asociacio-
nes y cómo trabajar en situaciones de emergencia, como es la 
actual pandemia. 

Para comenzar: Ayuda a emprendedores/as que buscan iniciar 
un negocio y cómo formalizarse en primera categoría.

Para fortalecer y crecer: Entrega recursos para potenciar el cre-
cimiento y acceder a nuevas oportunidades de negocio, apoya el 
aumento de la productividad y calidad de los productos y propor-
ciona herramientas de digitalización de los productos (para más 
detalles revisar Anexo IV, apartado 3).

Asociatividad: Busca fortalecer espacios mutuos de negocio 
como barrios comerciales o ferias libres, agrupar empresas para 
desarrollar nuevos negocios, y contribuir al fortalecimiento gremial.

De emergencia: Subsidios para implementos de sanitización por 
COVID-19 y reactivación de organizaciones regionales, pymes, 
industria de la belleza y suplementeros.

4. ¿Necesitas financiamiento?

A continuación, encontrarás diversas fuentes de financiamiento 
que se pueden adaptar a las características de tu microempresa: 

Capital Semilla de CORFO: financiamiento inicial para la crea-
ción de una microempresa.

Brain Chile: apoyo a proyectos científicos tecnológicos de institu-
ciones de educación superior.

Programa Yo Emprendo: apoyo a emprendimientos para hacer 
crecer su negocio y aumentar los ingresos.

Semilla CORFO: apoyo financiero a emprendimientos dinámicos.

Youth Action Net Chile: financiamiento a emprendedores entre 
18 y 29 años.
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Inversionistas Ángeles: red de inversionistas que apoyan a em-
prendedores de alto impacto.

PRAE: apoyo financiero a emprendimientos de la región.

Y enfocados en el apoyo a mujeres puedes encontrar: 

Capital Abeja: apoyo financiero a nuevos negocios liderados por 
mujeres.

The S Factory: para ideas innovadoras en negocios, liderado por 
mujeres.

Par Impulsa: incentivo a emprendimientos liderados por mujeres.

5. ¿Quieres digitalizar tu microem-
presa?

Digitaliza tu pyme: acompañamiento y guía en el proceso de 
transformación digital.

Ruta digital SERCOTEC: entrega de herramientas a microem-
presas para facilitar la incorporación y uso de tecnologías en el ne-
gocio.

Pymes en línea: cursos de capacitación en comercio digital. 

Pymes de barrio: apoyo en la difusión digital de la microempresa. 

Digitaliza tu almacen: financiamiento para la digitalización 

https://www.digitalizatupyme.cl/

https://www.rutadigital.cl/

https://pymesenlinea.cl/

https://pymesdebarrio.cl/

https://www.sercotec.cl/digitaliza-tu-almacen/



6. Dónde realizar denuncias

Desde Chile Atiende hay acceso a guías del proceso de denun-
cia de diversas situaciones, mencionamos algunas importantes:  

Denuncia a empleador que no cumpla normas laborales, 
previsionales, ni de seguridad y salud en el trabajo:

Denuncia por vulneración de derechos fundamentales de

Guía de procedimiento para la investigación de hechos de

Guía de Protocolo de prevención, acogida, denuncia, inves-
tigación y sanción del maltrato laboral, acoso laboral y

Guía para la detección y prevención del acoso laboral:

Guía de Violencia laboral: Aportes para el reconocimiento,

50.

los trabajadores: https://www.chileatiende.gob.cl/fi-
c h a s / 1 4 0 5 - i n g r e s a r - u n a - d e -
nuncia-por-vulneracion-de-derechos-fundamentales-de-los-trabaj
adores

Acoso Laboral: https://www.achs.cl/portal/Empresas/Docu-
m e n t o s M i n s a l / 8 - % 2 0 F a c -
tores%20Psicosociales/5-%20Material%20para%20Intervenci%C
3%B3n/Acoso%20Laboral%20-%2001%20Procedimiento%20in
vestigacion%20denuncias.pdf

acoso sexual: https://www.ssmc.cl/wrdprss_minsal/wp-conten-
t / u -
ploads/2020/02/Protocolo-Maltrato-Acoso-Laboral-y-Sexual-SS
MC.pdf

https://www.ispch.cl/wp-content/uploads/2021/02/Guia-pa-
ra-la-Detecci%C3%B3n-y-Prevenci%C3%B3n-del-Acoso-Labora
l-v1.pdf

prevención e intervención: https://pepet.udp.cl/wp-content/u-
ploads/2021/01/guia_violencia_laboralv2.pdf

https://www.dt.gob.cl/difusion/Manual-Ingreso-Denuncia-Labo-
ral.pdf
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También se sugiere tener presente que existen centros de apoyo 
psicológico a los cuales acudir: 

Salud Responde (Teléfono 600 360 7777), responde a necesi-
dades de información en salud mental, entregando orientación 
profesional o ayuda en situación de crisis.

Fono Drogas y Alcohol (Teléfono 1412): es un servicio gratuito, 
anónimo y confidencial, disponible 24 horas al día para personas 
afectadas por el consumo de alcohol o drogas.

Fono Orientación y Ayuda Violencia contra la mujer (Teléfo-
no 1455), entrega apoyo a mujeres que sufren maltrato físico o 
psicológico, orientando en la solicitud de ayuda y denuncia.

Psicólogos por Chile (teléfono +569 75592366) ofrece conten-
ción emocional, primera ayuda psicológica y terapia a bajos 
costos.

7. ¿Cómo creo un perfil de cargo?

ACHS tiene a disposición una guía orientada a guiar el 
diseño o actualización de un perfil de cargo para clarificar el

Adicionalmente, ACHS posee servicios de apoyo en la se-
lección de personas y creación de perfiles de cargo

rol de ese puesto en la empresa: https://www.achs.cl/por-
t a l / E m p r e s a s / D o c u m e n t o s M i n s a l / 8 - % 2 0 F a c -
tores%20Psicosociales/5-%20Material%20para%20Intervenci%C
3%B3n/Acoso%20Laboral%20-%2004%20Manual%20Actualiza
cion%20perfil%20de%20cargo%20general.pdf

https://www.achs.cl/portal/Empresas/productos-y-servicios/ar-
ticulos-productos-y-servicios/Paginas/Selecci%C3%B3n-de-Pers
onal.aspx
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8. Redes de apoyo entre microem-
presas

Barrios comerciales: apoya proyectos asociativos de barrios co-
merciales, conectándolos con otros actores y fomentar la econo-
mía y cultura del barrio.
les/

Redes de oportundiades de negocio: apoya la generación de 
redes a través de encuentros empresariales https://www.serco-

Corfo Conecta: conecta a las microempresas con partners, 
incentivando espacios de encuentro, academia y descuentos 
especiales para los socios. https://www.corfoconecta.cl/

tec.cl/redes-de-oportunidades-de-negocios/

https://www.sercotec.cl/barrios-comercia
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