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nuestros estudiantes logren alcanzar una formacion integral. Bajo esta consideracion
ponemos a disposicion estas guias de estudio que posibilitaran, sin duda, puedan
organizarse para comprender el contenido de las diferentes asignaturas.

Estas guias han sido creadas por un equipo de profesionales altamente capacitados en cada
asignatura, con el objetivo de convertir su proceso de aprendizaje en una experiencia
enriquecedora.

Nuestros docentes han recopilado informacion, han sintetizado temas, organizado
conceptos y aspectos relevantes para que cada guia se presente cuidadosamente elaborada
para responder a la realidad actual, con contenidos actualizados y a la vanguardia del
conocimiento. La didactica empleada facilitard la comprension y aprendizaje de cada
tema, permitiéndoles avanzar de manera efectiva en su formacion profesional. En la
elaboracion de estas guias se denota el compromiso del instituto para lograr el éxito
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Presentacion de la asignatura

El bienestar y las compensaciones en el trabajo se convierten en
elementos esenciales de las organizaciones a fin de contribuir en la
construccién de un entorno laboral apropiado, respondiendo a los li-
neamientos establecidos por la administracién publica nacional y las
organizaciones, los cuales son indispensables en el desarrollo integral
de los colaboradores, principales beneficiarios de reconocimiento por
su gestion, en la mejora de la calidad de vida haciendo que el sentido
de pertenencia sea parte de la cultura de la organizacion.

Con base en la gestion de un plan de Bienestar y Compensacion
en el Trabajo, en las organizaciones se logran establecer las estrate-
gias adecuadas para la respuesta a las necesidades y expectativa que
se presentan tanto para los colaboradores como para sus familias, di-
sefando actividades recreativas, deportivas, socioculturales, de cali-
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dad de vida laboral, educacién, salud, encaminadas a construir nue-
vos niveles de satisfaccion y sentido de identidad. En consecuencia, se
generan actitudes que se alinean con los valores, principios y objetivos
de una institucidn que se conoce como la cultura organizacional, de
manera que los colaboradores se integran a la misma de manera es-
pontdneq, consistente y a largo plazo.

Los estudiantes podrdn conocer como el bienestar laboral y la
compensacion en el trabajo pueden mejorar el clima laboral en la or-
ganizacidn, y por ende un buen desempefo de sus funciones. De igual
forma, poder establecer mecanismos y estrategias enfocadas a mejo-
rar el clima laboral.

Adicionalmente, una correcta aplicacion de las politicas de Se-
guridad y Salud en el Trabajo, permitird que el desempeno de las fun-
ciones de los trabajadores se realice en un ambiente seguro y de esta
forma lograr el bienestar de los trabajadores, para ello, dentro del mo-
dulo se analizard de manera integral el enfoque y la hormativa esta-
blecida para el efecto.

El compromiso de los empleados hacia la organizacion puede
optimizarse a través de diversas actividades donde se integre al em-
pleado profesional y personalmente. La motivacion, la seguridad para
realizar las labores diarias y un justo sistema de compensaciones, en-
tre otros, son factores que brindan mayor bienestar y satisfaccién en
los trabajadores y por ende sentido de pertenencia y disminucién en la
rotacion de personal.

El médulo de Bienestar y Compensacién en el trabajo estd com-
puesto de 3 secciones o componentes importantes: Resena del Bien-
estar y la Seguridad en el Trabajo — Andlisis y Disefilo Organizacional
— Bandas Salariales y Planes de compensaciones.
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Competencias especificas de la asignatura para la carrera

Comprender y explicar los conceptos fundamentales de bienes-
tar en el trabajo y compensacién, incluyendo sus componentes, impor-
tancia y su impacto en la motivacién y satisfaccion de los empleados.

Evaluar diferentes enfoques y estrategias de compensacidn utili-
zados en las organizaciones, considerando factores como salarios, in-
centivos, beneficios y reconocimientos, y su relacién con la retencion y
atraccion de talento.

Disenar programas de bienestar laboral que aborden aspectos
fisicos, emocionales y sociales de los empleados, tomando en cuenta
la diversidad de necesidades y la promocién de un entorno laboral sa-
ludable.

Identificar, comparar y administrar beneficios laborales, como
seguros de salud, planes de jubilacién y flexibilidad laboral, conside-
rando tanto las preferencias de los empleados como las restricciones
presupuestarias de la organizacion.

Analizar y evaluar sistemas de evaluacion del desempeno y su
relacion con los programas de compensacion, reconociendo la impor-
tancia de una retroalimentacidon constante y justa para el crecimiento
y motivacién de los empleados.

Comprender y aplicar métodos para gestionar compensaciones
variables, como bonificaciones y comisiones, asegurando la alineacion
de estos incentivos con los objetivos organizacionales y el rendimiento
individual.

Familiarizarse con las regulaciones legales y normativas relacio-
nadas con la compensacion y los beneficios laborales, garantizando el
cumplimiento de las leyes laborales y la equidad en la remuneracion.

Desarrollar habilidades de negociacion y comunicacion para dis-
cutir asuntos relacionados con la compensacién y el bienestar laboral
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con los empleados y otras partes interesadas, manteniendo un equili-
brio entre las necesidades de la organizacién y las de los trabajadores.

Aplicar métodos de evaluacién y seguimiento para medir la efec-
tividad de los programas de bienestar y compensacidon implementa-
dos, realizando ajustes segun los resultados obtenidos.

Mantenerse actualizado sobre las tendencias emergentes en
cuanto a prdcticas de bienestar y compensacion, incluyendo enfoques
innovadores, tecnologias aplicadas y nuevas formas de motivar y rete-
ner a los empleados.

Metodologia de aprendizaje

En las actividades formativas se distribuyen entre el trabajo del
estudiante y el tiempo de interaccién con el docente, a través de los
distintos medios existentes, tomando en cuenta los componentes de
aprendizaje que hacen referencia a actividades en contacto con el do-
cente, actividades prdcticas -experimentales y las que tienen que ver
con el trabajo autdnomo, con la finalidad de lograr los resultados de
aprendizaje propuestos en cada unidad de estudio.

Orientaciones didacticas por resultados de aprendizaje
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UNIDAD 1

RESENA DEL BIENESTAR Y LA SEGURIDAD EN
ELTRABAJO

Resultado de aprendizaje

Reconoce y maneja las conceptualizaciones fundamentales de
bienestar y compensaciones en el trabajo.

Contextualizacion

En el dmbito de la gestidon de talento humano, el bienestar y
las compensaciones se han convertido en elementos cruciales para
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atraer, retener y motivar a los empleados. El bienestar se refiere a la
atencién integral de las necesidades fisicas, emocionales y sociales de
los trabajadores, creando un entorno laboral que fomente la salud, el
equilibrio y la satisfaccion. Por otro lado, las compensaciones engloban
la remuneracidn econdémica y no econdmica que los empleados reci-
ben a cambio de su trabajo, incluyendo salarios, beneficios, incentivos
y reconocimientos.

SEMANA1

1.1 EVOLUCION DEL BIENESTAR Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

El término “Calidad de Vida Laboral” tuvo su génesis en una serie
de conferencias realizadas a finales de los anos 60 y principios de los
70, organizadas conjuntamente por el Ministerio de Trabajo de los Es-
tados Unidos y la Fundacidon FORD. Estas conferencias se convocaron
como respuesta al ampliamente difundido fendmeno de la “alienacién
del trabajador” que caracterizd ese periodo, y que se manifestd en for-
ma de huelgas en la nueva planta de ensamblaje de General Motors
en Ohio, en su mayoria llevadas a cabo por una fuerza laboral joven.
Los participantes de estas conferencias entendieron que el concepto
abarcaba mas que la simple satisfaccion laboral, involucrando aspec-
tos como la participacién en la toma de decisiones, una mayor auto-
nomia en las tareas diarias y la reestructuracidn de puestos de trabajo,
sistemas y estructuras organizativas para fomentar el aprendizaje, el
ascenso y un compromiso e interés satisfactorio en el trabajo.

A partir de entonces, el concepto de bienestar laboral se volvid
popular tanto en Estados Unidos como en Europa. Sin embargo, en Eu-
ropa, el movimiento se alejo de sus raices vinculadas al Desarrollo Or-
ganizacional (DO) y adopté enfoques socio técnicos y de Democracia
Industrial (DI). Esta divergencia ideoldgica resulté en que, mientras en
Europa se asociaba el estudio de la calidad de vida laboral con la hu-
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manizacién del trabajo, en Estados Unidos se mantuvo la denomina-
cién original del movimiento como “CLV” o Calidad de Vida Laboral, en
concordancia con sus origenes (Wolton, 1973; Davis y Cherns, 1975; Su-
ttle,1977; Nadler y Lawler, 1983; Delamotte y Takezawaq, 1984; entre otros.)

En los afos 80, se definié la Calidad de Vida Laboral (CVL) como
un enfoque integral que abordaba todos los esfuerzos de la organi-
zacién hacia la eficacia organizacional. En otras palabras, se planted
como la solucién a problemas como calidad, competencia internacio-
nal, quejas y disminucién de la productividad (Da Silva, 2006).

A partir de la década de los 90, el concepto de CVL evoluciond y
fue presentado no como una solucién en si misma, sino como la amal-
gama de ideas e ideales. Munduate (1993) propuso que la CVL podia
entenderse como una metag, un proceso y una filosofia. Como meta,
implicaba la transformacion de todos los procesos de gestion de re-
cursos humanos con el objetivo de mejorar la eficacia organizacional.
Como proceso, requeria el esfuerzo y la participacién de todos para
cambiar hacia un sistema de menos control y mayor involucramiento.
Como filosofia, enfatizaba la importancia, contribuciéon y compromiso
de las personas hacia la organizaciéon (Da Silva, 2006).

Rodriguez (2009) argumenta que la CVL representa un avance
con respecto al disefo tradicional del trabajo basado en la adminis-
tracion cientifica, que se centraba en la especializacion y la eficiencia
en la ejecucion de tareas especificas. A medida que evoluciond, este
enfoque adoptd la divisidon total del trabajo, una jerarquia rigida y la
estandarizacién de la mano de obra para lograr la eficiencia deseada.
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Esta metodologia buscaba reducir costos mediante la asignacién de
empleados a trabajos repetitivos y no especializados.

1.2 CONCEPTO de BIENESTAR

En la década de los anos sesenta del siglo pasado, comenzd a
establecerse una conexidn entre el concepto de bienestar y el de cali-
dad de vida, adoptando una perspectiva diversa que abarcaba aspec-
tos sociales, econdmicos, ambientales y psicoldgicos. Estos elementos
abarcaban tanto aspectos objetivos como subjetivos, y estaban vincu-
lados a las necesidades de ser, tener, hacer, estar, sobrevivir, proteger-
se, comprender, participar, crear, descansar, disfrutar de libertad, reci-
bir afecto, entre otros. Cummins (1998) dividi6 estos aspectos en ocho
categorias: bienestar material, salud, empleo, productividad, intimidad,
seguridad, comunidad y bienestar emocional. Esto conlleva a la idea
de que, al intentar evaluar el bienestar, se deben considerar diversos
indicadores tanto cuantitativos como cualitativos a niveles individual,
local, regional y nacional.

Durante las dltimas tres décadas, se ha producido una cantidad
significativa de literatura que explora la relacion entre la calidad de
vida y el bienestar. Se han identificado perspectivas divergentes en
cuanto a los elementos exclusivos de cada concepto, lo cual estd en
gran medida influenciado por el contexto de investigacion.

En términos simples, el bienestar se refiere al estado en el cual
una persona se siente comoda y prospera en su vida. Uno de los mo-
delos conceptuales mds impactantes para comprender el bienestar es
el llamado PERMA (por sus siglas en inglés). Martin Seligman, un pionero
en el campo de la psicologia positiva, introdujo este modelo PERMA por
sus siglas en inglés, el cual se compone de cinco fundamentos que en
conjunto definen el bienestar (Seligman, 2011).
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Por otro lado, la Real Academia de la Lengua, define el Bienestar
como:

1. m. Conjunto de las cosas necesarias para vivir bien.

2. m. Vida holgada o abastecida de cuanto conduce a pasar-
lo bien y con tranquilidad.

3. m. Estado de la persona en el que se le hace sensible el buen
funcionamiento de su actividad somatica y psiquica.

En conjunto, estas definiciones enfatizan que el bienestar no es
un concepto unidimensional, sino que abarca diversos aspectos que
van mas alld de la mera supervivencia. Implica una vida satisfactoria,
plenay en equilibrio, donde se satisfacen necesidades bdsicas, se ex-
perimentan alegrias y se goza de buena salud tanto fisica como men-
tal.
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1.3 DEFINICION DE SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Dentro de la Constitucion de la Organizacidn Internacional del
Trabajo (OIT), se establece el principio de garantizar la proteccién de
los trabajadores frente a enfermedades generales o profesionales y los
accidentes derivados de su labor. Sin embargo, para numerosos tra-
bajadores, esta proteccion todavia estd lejos de ser una realidad.

Con base en las estimaciones actuales de la OIT a nivel mun-
dial, se registra un total de 2,78 millones de fallecimientos anuales re-
lacionados con el trabajo, de los cuales 2,4 millones estdn vinculados a
enfermedades laborales. Aparte del gran sufrimiento que esto implica
para los trabajadores y sus familias, los impactos econdémicos son co-
losales para las empresas, naciones y el panorama global en su con-
junto. Las pérdidas ligadas a compensaciones, dias laborales perdidos,
interrupciones en la produccién, formacion y readaptacion profesional,
asi como los gastos en atencidon médica, equivalen aproximadamente
al 3,94 por ciento del PIB mundial. Para los empleadores, esto desenca-
dena en jubilaciones anticipadas costosas, pérdida de personal alta-
mente cualificado, ausentismo y elevadas primas de seguros. Sin em-
bargo, estas tragedias podrian evitarse a través de la implementacion
de enfoques racionales de prevencidn, notificacion e inspeccion. Las
directrices de la OIT sobre seguridad y salud en el @Gmbito laboral sumi-
nistran a los gobiernos, empleadores y trabajadores las herramientas
necesarias para desarrollar tales métodos y asegurar la méxima pro-
teccién en el entorno laboral.

1.4LO JUSTO Y LOINJUSTO

Explorando los Fundamentos de la Etica

La cuestion de lo justo y lo injusto es un dilema que ha intrigado
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a la humanidad a lo largo de la historia. Es un pilar fundamental en la
éticq, el estudio de la moral y la conducta humana. Comprender lo que
es justo y lo que es injusto implica adentrarse en un territorio que com-
bina la filosofiq, la cultura y la percepcidn individual. En su esenciaq, esta
dicotomia se refiere a la evaluacion de las acciones y decisiones desde
una perspectiva ética y moral.

Definiendo la Justicia:

La justicia se relaciona con el trato equitativo y el respeto a los
derechos de todos los individuos. Implica que cada persona reciba lo
que le corresponde, de acuerdo con principios de igualdad, imparcia-
lidad y equidad. La justicia no solo se limita a las interacciones perso-
nales, sino que se expande al dmbito legal, social y politico. Las teorias
de la justicia pueden variar desde la idea de igualdad total hasta la
nocién de equidad proporcional, dependiendo de la perspectiva ética
y cultural.

Explorando la Injusticia:

Lo injusto se manifiesta cuando se violan los principios de equi-
dad y respeto. Implica tratamientos desiguales o decisiones que afec-
tan negativamente a los individuos o grupos. La injusticia puede ma-
nifestarse en diversas formas, desde la discriminacién y la explotacion
hasta la negacion de derechos bdsicos. Identificar la injusticia requiere
una comprensién profunda de los valores éticos y la conciencia de las
implicaciones de nuestras acciones.

Perspectivas Filosoficas:

Fildsofos a lo largo de la historia han abordado la cuestién de lo
justo y lo injusto desde diversas perspectivas. Desde la teoria utilitarista
de Jeremy Bentham y John Stuart Mill, que se basa en maximizar la fe-
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licidad para la mayoria, hasta las teorias deontolégicas de Immanuel
Kant, que enfatizan el deber y la moralidad, hay una variedad de enfo-
ques en el estudio de la ética y la justicia.

Cultura y Contexto:

La definicidn de lo justo y lo injusto puede variar segdn la cultu-
ra y el contexto histérico. Lo que se considera justo en una sociedad
puede ser visto como injusto en otra. Estos conceptos a menudo estdn
influenciados por normas culturales, creencias religiosas y valores so-
ciales arraigados.

La Responsabilidad Individual:

Explorar lo justo y lo injusto no solo es un ejercicio intelectual, sino
una llamada a la responsabilidad individual. Cada uno de nosotros tie-
ne la capacidad y la responsabilidad de evaluar nuestras acciones y
decisiones desde una perspectiva ética. El autoexamen y la reflexion
son herramientas cruciales para contribuir a un mundo mds justo y
equitativo.

En Ultima instanciao, la comprensidn de lo justo y lo injusto es un
viaje continuo en busca de un equilibrio moral y ético en nuestras vidas
y en la sociedad en su conjunto. A través del didlogo, la educacién y la
introspeccidn, podemos contribuir a la construccion de un mundo mas
justo, donde los valores de equidad y respeto sean los cimientos sobre
los que se erige la convivencia humana.

1.5 EL INICIO DE LOS REGLAMENTOS DE SEGURIDAD EN ESTADOS UNIDOS
DE AMERICA

La seguridad y la higiene en el trabajo es un tema de gran importancia

/N

W

Gestion del Talento Humano



para la proteccién de la salud y la vida de los trabajadores. A lo largo
de la historiq, los gobiernos y las empresas han trabajado para mejorar
las condiciones de trabajo y reducir los riesgos de accidentes y enfer-
medades laborales.

Se presenta una linea de tiempo de la evolucién de la seguri-
dad y la higiene en el trabajo en Alemania, Estados Unidos y Ecuador.
La linea de tiempo muestra que la seguridad y la higiene en el trabajo
ha sido un proceso gradual que ha tenido origen y lugar en diferentes
paises a lo largo del tiempo.

En Alemania, por ejemplo, se promulgaron las primeras leyes
para proteger a los trabajadores contra los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales en 1869. En Estados Unidos, Massachuse-
tts fue el primer estado en adoptar una ley para la prevencion de acci-
dentes en las fabricas en 1877. Mientras que, en Ecuador, la seguridad y
la higiene en el trabajo ha sido un tema de interés desde principios del
siglo XX. Las primeras leyes y reglamentos sobre seguridad y salud en
el trabajo se promulgaron en 1908 y 1938. En las décadas siguientes, se
promulgaron nuevas leyes y reglamentos para mejorar la proteccion
de los trabajadores. En la actualidad, Ecuador cuenta con un marco
legal completo para la seguridad y la higiene en el trabajo, que es su-
pervisado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) y otros
organismos del Estado.
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La linea de tiempo muestra que la seguridad y la higiene en el
trabajo en Ecuador ha sido un tema de interés desde principios del si-
glo XX. Las primeras leyes y reglamentos sobre seguridad y salud en el
trabajo se promulgaron en 1908 y 1938. En las décadas siguientes, se
promulgaron nuevas leyes y reglamentos para mejorar la protecciéon
de los trabajadores. En la actualidad, Ecuador cuenta con un marco
legal completo para la seguridad y la higiene en el trabajo, que es su-
pervisado por el [ESS y otros organismos del Estado, estos avances han
contribuido a mejorar las condiciones de trabajo en Ecuador y a reducir
la siniestralidad laboral.
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1.6 LA LEGISLACION LABORAL EN ECUADOR

La legislacion laboral en Ecuador estd compuesta por un con-
junto de leyes, reglamentos y normas que regulan las relaciones entre
trabajadores y empleadores. El objetivo de esta legislacién es proteger
los derechos de los trabajadores y garantizarles condiciones de trabajo
justas y seguras.

La Constitucion de la RepUblica del Ecuador de 2008 establece el
derecho al trabajo como un derecho fundamental. El Coédigo Orgdnico
de Trabajo (COT), que entrd en vigor en 2016, es el principal instrumento
legislativo que regula las relaciones laborales en Ecuador.

EI COT establece los derechos y obligaciones de los trabajadores
y empleadores, asi como las condiciones de trabajo. Entre los derechos
de los trabajadores se encuentran:

El derecho a un salario justo y equitativo. Ley Orgdnica de Traba-
jo, Art. 31.

El derecho a la estabilidad laboral. Cédigo Orgdnico de Trabajo,
Art. 12.

El derecho a la seguridad social. Ley Orgdnica de Seguridad So-
cial, Art. 2.

El derecho a la sindicalizacion. Ley Orgdnica de Seguridad Social,
Art. 12.

El derecho a la negociacion colectiva. Ley Orgénica de Seguridad
Social, Art. 33.

Entre las obligaciones de los trabajadores se encuentran:

Cumplir con las ordenes e instrucciones del empleador. Cédigo
Orgdnico de Trabajo, Art. 100.

Respetar las normas de seguridad y salud en el trabajo. Cédigo
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Orgdnico de Trabajo, Art. 159.

Asistir a su lugar de trabajo regularmente. Coédigo Orgdnico de
Trabajo, Art. 182.

El COT también establece un conjunto de normas de seguri-
dad y salud en el trabajo. Estas normas tienen como objetivo proteger
la salud y la integridad de los trabajadores en el lugar de trabajo. Codi-
go Orgdnico de Trabajo, Libro IV, Titulo .

La legislacién laboral en Ecuador es supervisada por el Ministerio
del Trabajo. El Ministerio del Trabajo tiene la facultad de inspeccionar
los lugares de trabajo para garantizar el cumplimiento de la legislacion
laboral. Ley Orgdnica del Trabajo, Art. 228. Cédigo Orgdnico de Trabaijo,
Art. 590.

El Ecuador ha realizado avances significativos en materia de le-
gislacion laboral en las dltimas décadas. Sin embargo, aln quedan
desafios por superar, como la informalidad laboral y la discriminacién
laboral.

1.7. LA LEGISLACION LABORAL EN LOS PAISES ANDINOS

Los paises andinos, es decir, Per(, Bolivia, Ecuador y Colombig,
comparten una historia y cultura comunes que se remontan a la época
precolombina. Esta herencia comun se refleja en la legislacion laboral
de estos paises, que se caracteriza por un fuerte énfasis en la protec-
cién de los derechos de los trabajadores.

La legislacion laboral de los paises andinos se basa en los prin-
cipios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), que son los
siguientes:

- Libertad sindical y negociacion colectiva.
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- Eliminacién del trabajo forzoso.
- Prohibicion del trabajo infantil.
- Eliminacién de la discriminacioén laboral.

- Igualdad de oportunidades y trato en el empleo.

La legislacién laboral de los paises andinos también incluye dis-
posiciones sobre temas especificos, como la seguridad y salud en el
trabajo, la proteccion de la maternidad, la remuneracién y las condi-
ciones de trabajo.

En general, la legislacion laboral de los paises andinos es bastan-
te avanzada y proporciona una sélida proteccion a los trabajadores.
Sin embargo, aun existen algunos desafios, como la informalidad labo-
ral y la discriminacién laboral.

Algunos avances recientes en la legislacion laboral de los paises
andinos incluyen:

La aprobacién de la Ley Orgdnica del Trabajo en Ecuador en 2008,
que introdujo una serie de reformas para mejorar los derechos de los
trabajadores.

La aprobacién de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo en
PerG en 2015, que establece un marco normativo para la prevencién de
accidentes y enfermedades laborales.

La aprobacion de la Ley de Igualdad de Oportunidades y de No
Discriminacion en el Empleo en Colombia en 2017, que prohibe la discri-
minacién laboral por motivos de género, raza, religidn, origen nacional,
discapacidad o cualquier otra condicion.

Estos avances son un paso importante para garantizar que los
trabajadores de los paises andinos tengan acceso a condiciones de
trabajo justas y seguras.
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AUTOEVALUACION SEMANA 1

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido com-
prensivamente los puntos de esta unidad:

P/ I\
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1.6 AUTOEVALUACION DE LA SEMANA 1
UNIDAD 1. RESENA DEL BIENESTAR Y LA SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta, seg(n sea el caso.

1. ¢Cudl de los siguientes factores fue el detonante del concepto de
Calidad de Vida Laboral?

a) La huelga de los trabajadores de la planta de ensamblaje de Gene-
ral Motors en Ohio

b) La necesidad de mejorar la productividad de las empresas
c) La preocupacion por la satisfaccion laboral de los trabajadores.

d) Todas las respuestas anteriores.

2. ¢Cudl de los siguientes factores fue el detonante del concepto de
Calidad de Vida Laboral?

a) La huelga de los trabajadores de la planta de ensamblaje de Gene-
ral Motors en Ohio.

b) La necesidad de mejorar la productividad de las empresas.
c) La preocupacion por la satisfaccion laboral de los trabajadores.

d) Todas las respuestas anteriores.

3. ¢Cudl de los siguientes factores diferencia el disefio tradicional del
trabajo del enfoque de Calidad de Vida Laboral?

a) El disefio tradicional del trabajo se centraba en la especializacion y
la eficiencia, mientras que el enfoque de Calidad de Vida Laboral enfa-
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tiza la participaciéon y el involucramiento.

b) El disefio tradicional del trabajo adoptd la divisién total del trabajo,
una jerarquia rigida y la estandarizacién de la mano de obra, mientras
que el enfoque de Calidad de Vida Laboral promueve un mayor control
y autonomia para los trabajadores.

c) El disefio tradicional del trabajo buscaba reducir costos mediante
la asignacién de empleados a trabajos repetitivos y no especializados,
mientras que el enfoque de Calidad de Vida Laboral busca mejorar la
productividad y la satisfaccion laboral.

d) Todas las respuestas anteriores.

4. ;Cudl de las siguientes afirmaciones es correcta sobre la relacion
entre bienestar y calidad de vida?

a) El bienestar es una condicién necesaria pero no suficiente para la
calidad de vida.

b) La calidad de vida es una condiciéon necesaria pero no suficiente
para el bienestar.

c) El bienestar y la calidad de vida son dos conceptos equivalentes.

d) El bienestar y la calidad de vida son dos conceptos mutuamente
excluyentes.

5. ¢Cudl de los siguientes factores no se incluye en el modelo PERMA de
Martin Seligman?

a) Relaciones positivas.
b) Propésito en la vida.

c) Bienestar emocional.
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d) Bienestar fisico.

6. ¢Cudl de las siguientes afirmaciones es correcta sobre la evolucion
del concepto de bienestar?

a) El concepto de bienestar ha evolucionado de un enfoque unidimen-
sional a un enfoque multidimensional.

b) El concepto de bienestar ha evolucionado de un enfoque subjetivo a
un enfoque objetivo.

c) El concepto de bienestar ha evolucionado de un enfoque individual
a un enfoque colectivo.

d) Todas las respuestas anteriores.

7.Segun el texto, ¢cudl de las siguientes afirmaciones es correcta sobre
la seguridad y salud en el trabajo?

a) Es un derecho fundamental de los trabajadores.

b) Es una responsabilidad compartida por gobiernos, empleadores y
trabajadores.

c) Puede tener un impacto significativo en la economia global.

d) Todas las respuestas anteriores.

8. ¢Cudl de los siguientes es un derecho de los trabajadores en materia
de seguridad y salud en el trabajo?

a) A la informacién sobre los riesgos laborales
b) A la formacidén en prevencién de riesgos laborales

c) A la proteccién de su salud y seguridad en el trabajo
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d) Todas las respuestas anteriores.

9.Segun el texto, ¢cudl de las siguientes afirmaciones es correcta sobre
la responsabilidad individual en relacién con la justicia?

a) Cada persona tiene la capacidad y la responsabilidad de evaluar
sus acciones y decisiones desde una perspectiva ética.

b) El autoexamen y la reflexién son herramientas cruciales para contri-
buir a un mundo mads justo y equitativo.

c) La comprension de lo justo y lo injusto es un viaje continuo en busca
de un equilibrio moral y ético en nuestras vidas y en la sociedad en su
conjunto.

d) Todas las respuestas anteriores.

10. ¢Cudl de los siguientes es un derecho de los trabajadores en
Ecuador?

a) El derecho a un salario justo y equitativo.
b) El derecho a la estabilidad laborall.
c) El derecho a la seguridad sociall.

d) Todas las respuestas anteriores.

1. ¢Cudl de los siguientes es una obligacién de los trabajadores en
Ecuador?

a) Cumplir con las érdenes e instrucciones del empleador.
b) Respetar las normas de seguridad y salud en el trabajo.

c) Asistir a su lugar de trabajo regularmente.
P/I\N
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d) Todas las respuestas anteriores.

12. ¢Cudl de los siguientes es un desafio que enfrenta la legislacion
laboral en Ecuador?

a) La informalidad laboral.
b) La discriminacién laboral.

c) Ambas respuestas anteriores.

Luego de haber realizado esta autoevaluacidén, vaya al solucio-
nario 1 que consta en las pdginas dltimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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SEMANA 2

1.8. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA PREVENCION DE RIESGOS

Los Principios Fundamentales de la Prevencién de Riesgos son un
conjunto de principios que guian la implementacion de la prevencion
de riesgos en el trabajo. Estos principios fueron establecidos por la Or-
ganizacién Internacional del Trabajo (OIT) en 1996, y se basan en la ex-
periencia acumulada en la prevencién de riesgos a nivel mundial.

Los Principios Fundamentales de la Prevencion de Riesgos son los
siguientes:

- La prevencién debe basarse en la evaluacion de los riesgos. La
evaluacion de riesgos es un proceso sistemdatico para identificar y eva-
luar los riesgos existentes en el lugar de trabajo. La evaluacion de ries-
gos debe ser realizada por expertos, y debe tener en cuenta todos los
factores que pueden contribuir a los riesgos, incluidos los factores fisi-
cos, quimicos, biolégicos, ergonémicos y psicosociales.

- La prevencidon debe ser una responsabilidad compartida. La
prevencién de riesgos es una responsabilidad compartida por todas
las partes interesadas, incluidos los empleadores, los trabajadores, los
gobiernos y la sociedad civil. Los empleadores tienen la responsabili-
dad principal de garantizar la seguridad y salud de sus trabajadores,
pero los trabajadores también tienen la responsabilidad de participar
en la prevencién de riesgos.

- La prevencidén debe ser proactiva. La prevencién de riesgos
debe centrarse en la eliminacidon o reduccidon de los riesgos en el ori-
gen, en lugar de en la proteccidn de los trabajadores contra los riesgos.

- La prevencién debe ser integrada en todas las actividades de
la empresa. La prevencidon de riesgos debe ser una parte integral de
todas las actividades de la empresa, y no debe limitarse a un departa-
mento o funcidn especifica.
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- La prevencion debe ser continua. La prevencion de riesgos es
un proceso continuo que debe adaptarse a los cambios en el entorno
de trabajo y en la tecnologia.

Estos principios son importantes porque proporcionan una base
sélida para la implementacion de la prevencién de riesgos en el traba-
jo. Al seguir estos principios, las empresas pueden mejorar la seguridad
y salud de sus trabajadores, y reducir los riesgos de accidentes y enfer-
medades laborales.

Ademds de los Principios Fundamentales de la Prevencion de
Riesgos, existen otros principios que pueden ayudar a las empresas a
implementar la prevencion de riesgos en el trabajo. Estos principios in-
cluyen:

- La participacién de los trabajadores. Los trabajadores son los
que mejor conocen los riesgos en su lugar de trabajo. Por lo tanto, es
importante que los trabajadores participen en la identificacion, eva-
luacién y control de los riesgos.

- La formacidn y la educacidn. Los trabajadores deben estar for-
mados en los riesgos en su lugar de trabajo y en cédmo protegerse de
ellos.

- La supervisién. Los empleadores deben supervisar el cumpli-
miento de las medidas de prevencion de riesgos.

- Lainvestigacion y el desarrollo. Es importante realizar investiga-
ciones para mejorar las medidas de prevencion de riesgos.

Al seguir estos principios, las empresas pueden crear un entorno
de trabajo mds seguro y saludable para sus trabajadores.
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1.9. CONCEPTO DE PREVENCION DE RIESGOS

Al seguir estos principios, las empresas pueden crear un entorno
de trabajo mds seguro y saludable para sus trabajadores.

La prevencion de riesgos es el conjunto de medidas y acciones
que se toman para evitar o reducir el riesgo de accidentes o enferme-
dades en el trabajo. Su objetivo es proteger la salud y la seguridad de
los trabajadores, asi como la integridad de los bienes materiales.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la preven-
cién de riesgos es “una estrategia para evitar o reducir los riesgos en
el trabajo, con el fin de proteger la salud, la seguridad y el bienestar de
los trabajadores”.

La prevencién de riesgos es un proceso continuo que debe adap-
tarse a los cambios en el entorno de trabajo y en la tecnologia. Incluye
una serie de actividades, tales como:

- Identificacion y evaluacién de los riesgos.

- Implementacion de medidas de control de los riesgos.

- Formacién y educacién de los trabajadores.

- Supervision del cumplimiento de las medidas de prevencion.

La prevencién de riesgos es una responsabilidad compartida por
todas las partes interesadas, incluidos los empleadores, los trabaja-
dores, los gobiernos y la sociedad civil. Los empleadores tienen la res-
ponsabilidad principal de garantizar la seguridad y salud de sus tra-
bajadores, pero los trabajadores también tienen la responsabilidad de
participar en la prevencién de riesgos.
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1.10. CONCEPTO DE RIESGO Y RIESGO LABORAL

El riesgo es la posibilidad de que ocurra algo indeseado. En el
contexto de la seguridad y salud en el trabajo, el riesgo se define como
la probabilidad de que se produzca un accidente o una enfermedad
laboral, y la severidad de las consecuencias.

La evaluacion de riesgos es un proceso sistematico para identifi-
cary evaluar los riesgos existentes en el lugar de trabajo. La evaluacion
de riesgos debe ser realizada por expertos, y debe tener en cuenta to-
dos los factores que pueden contribuir a los riesgos.

Los resultados de la evaluaciéon de riesgos deben utilizarse para
implementar medidas de control de los riesgos. Estas medidas pueden
incluir:

- Eliminar o reducir los riesgos en el origen.
- Eliminar o reducir la exposicién a los riesgos.

- Formar y educar a los trabajadores sobre cdmo protegerse de
los riesgos.

- Proporcionar equipos de proteccién personal (EPP).
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La prevencion de riesgos es una responsabilidad compartida por
todas las partes interesadas, incluidos los empleadores, los trabaja-
dores, los gobiernos y la sociedad civil. Los empleadores tienen la res-
ponsabilidad principal de garantizar la seguridad y salud de sus tra-
bajadores, pero los trabajadores también tienen la responsabilidad de
participar en la prevencion de riesgos.

1.11 FACTORES DE RIESGO LABORAL

Los factores de riesgos laborales son aquellos elementos, con-
diciones o circunstancias que pueden causar dano a la salud de los
trabajadores. Pueden ser de naturaleza fisica, quimica, biolégica, ergo-
noémica o psicosocial.

CLASIFICACION SU POR NATURALEZA

Los factores de riesgos laborales pueden clasificarse segun su
naturaleza en:
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Riesgos fisicos son aquellos que se producen por la exposicion a
agentes fisicos, como:

- Maquinas, herramientas y equipos.
- Materiales peligrosos.

- Radiaciones.

- lluminacién inadecuada.

- Ruido.

- Vibraciones.

- Temperaturas extremas.

- Falta de ventilacion.

Riesgos quimicos son aquellos que se producen por la exposi-
cién a sustancias quimicas, como:

- Gases.
- Vapores.
- Polvos.
- Liquidos.

- FGrmacos.

Riesgos biologicos son aquellos que se producen por la exposi-
cidén a agentes biolégicos, como:

- Virus.

- Bacterias.

/NN

W




- Hongos.

- Pardsitos.

Riesgos ergonémicos son aquellos que se producen por la expo-
sicion a factores que afectan a la salud fisica y mental del trabajador,
como:

- Posturas forzadas.

- Manipulacién manual de cargas.
- Movimientos repetitivos.

- Sobreesfuerzo.

- Desequilibrio postural.

Riesgos psicosociales son aquellos que se producen por la ex-
posicion a factores que afectan a la salud mental del trabajador, como:

- Estrés laboral.

- Acoso laboral.

- Violencia laboral.
- Mobbing.

- Bullying.

CLASIFICACION POR ORIGEN

Los factores de riesgos laborales también pueden clasificarse
segun su origen en:
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CLASIFICACION POR SEVERIDAD

Los factores de riesgos laborales también pueden clasificarse
segun su severidad en:
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1.12. TECNICAS ESPECIFICAS PARA CONTROLAR EL RIESGO

Las técnicas especificas para controlar el riesgo son aquellas que
se aplican para eliminar o reducir los riesgos identificados en el lugar
de trabajo. Estas técnicas pueden ser de naturaleza diversa, y deben
adaptarse a las caracteristicas especificas de cada riesgo.

Algunas de las técnicas especificas para controlar el riesgo, mas
comunes incluyen:

- Eliminar el riesgo en el origen: esta es la técnica mdas efectiva
para controlar el riesgo, ya que elimina la fuente del riesgo. Por ejemplo,
si un riesgo es causado por una maquina peligrosa, se puede eliminar
el riesgo eliminando la maquina peligrosa.

llustracion 1, (Martinez, 2017)
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- Reducir la exposicién al riesgo: esta técnica reduce la proba-
bilidad de que se produzca un accidente o enfermedad laboral. Por
ejemplo, si un riesgo es causado por la exposicidn a sustancias quimi-
cas, se puede reducir la exposicion proporcionando a los trabajadores
equipos de proteccién personal (EPP) adecuados.

llustracion 2, (Capacitaciones SacTun, sf.)
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Adoptar medidas de proteccion colectiva: estas medidas prote-
gen a los trabajadores de los riesgos, incluso si se producen. Por ejem-
plo, si un riesgo es causado por el ruido, se puede instalar una barrera
acustica para proteger a los trabajadores del ruido.

llustracion 3, (Esp. Yajaira Cardenas, sf.)

Formacion y educacion de los trabajadores: esta técnica ayuda
a los trabajadores a identificar y evitar los riesgos. Por ejemplo, se pue-
de proporcionar a los trabajadores formacién sobre cémo manipular
maquinaria peligrosa de forma segura.

llustracion 4, Aniset en Pixabay
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Supervision del cumplimiento de las medidas de preven-
cién: esta técnica ayuda a garantizar que las medidas de prevencidn
se cumplan correctamente. Por ejemplo, se puede realizar inspeccio-
nes regulares para verificar que los trabajadores estan utilizando los
EPP adecuados.

llustracion 5, (ITEP, 2020)

1.13 LA CONDUCTAY EL RIESGO CIRCUNSTANCIAL

La conducta y el riesgo circunstancial son dos factores que pueden
contribuir a los accidentes y enfermedades laborales.

La conducta es el comportamiento de un individuo. La conducta
de riesgo es aquella que aumenta la probabilidad de que se produzca
un accidente o enfermedad laboral. Algunos ejemplos de conducta de
riesgo incluyen:

-No usar equipos de proteccién personal (EPP) adecuadamente.
- No seguir los procedimientos de seguridad.
- Conducir de forma imprudente.

- Manipular sustancias quimicas de forma incorrecta.
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- Operar maquinaria peligrosa de forma inadecuada.

El riesgo circunstancial es aquel que se encuentra en el entorno
de trabajo. Algunos ejemplos de riesgo circunstancial incluyen:

- Falta de orden y limpieza.

- lluminacién inadecuada.

- Ruido excesivo.

- Temperaturas extremas.

- Falta de sefalizacion de seguridad.

La conducta y el riesgo circunstancial pueden interactuar entre si
para aumentar el riesgo de accidentes y enfermedades laborales. Por
ejemplo, un trabajador que conduce de forma imprudente puede tener
un accidente si choca con un objeto o persona en la carretera. Un tra-
bajador que manipula sustancias quimicas de forma incorrecta puede
sufrir una intoxicacién si se derrama la sustancia sobre él.

Para prevenir accidentes y enfermedades laborales, es impor-
tante identificar y controlar los factores de riesgo, incluyendo la con-
ducta y el riesgo circunstancial. Esto se puede hacer mediante la eva-
luacién de riesgos, la formacion y educacion de los trabajadores, y la
supervisidn del cumplimiento de las medidas de prevencidn.

Algunos consejos para reducir la conducta de riesgo incluyen:

- Formar a los trabajadores sobre los riesgos en el lugar de tra-
bajo y cédmo evitarlos.

- Promover una cultura de seguridad en el lugar de trabajo.
- Crear un entorno de trabajo seguro y saludable.
- Algunos consejos para reducir el riesgo circunstancial incluyen:

- Mantener el lugar de trabajo limpio y ordenado.
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- Proporcionar una iluminacion adecuada.
- Controlar los niveles de ruido.
- Proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables.

- Instalar seAalizacion de seguridad adecuada.

1.14. LA CAUSALIDAD EN LA GENERACION DE RIESGO

Segun la OIT, “La causalidad en la generacién de riesgo es una
herramienta Gtil para identificar los factores que contribuyen a los ac-
cidentes y enfermedades laborales.”

La causalidad en la generacion de riesgo es un modelo que ex-
plica cdémo se producen los accidentes y enfermedades laborales. Este
modelo se basa en la idea de que los accidentes y enfermedades la-
borales son el resultado de la interaccidn de factores personales, fac-
tores de trabajo y factores de entorno.

Factores Personales

Los factores personales son aquellos que estdn relacionados con
el trabajador, como su edad, su estado de salud, su formaciéon y su ex-
periencia.

- Edad: los trabajadores mdas jovenes son mds propensos a sufrir
accidentes y enfermedades laborales, ya que tienen menos experien-
cia y conocimientos sobre seguridad.

- Estado de salud: los trabajadores que padecen enfermedades
crénicas o temporales son mds propensos a sufrir accidentes y enfer-
medades laborales, ya que su salud puede estar debilitada.

- Formacién: los trabajadores que han recibido una formacion
adecuada sobre seguridad son menos propensos a sufrir accidentes y
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enfermedades laborales.

- Experiencia: los trabajadores con mds experiencia en un puesto
de trabajo son menos propensos a sufrir accidentes y enfermedades
laborales, ya que tienen mds conocimientos sobre el trabajo y como
realizarlo de forma segura.

Factores de Trabajo

Los factores de trabajo son aquellos que estdn relacionados con
el entorno laboral, como las condiciones de trabajo, la maquinaria y los
equipos.

- Condiciones de trabgjo peligrosas: las condiciones de trabajo
peligrosas, como maquinaria y equipos defectuosos, falta de orden y

limpieza, iluminacion inadecuada, ruido excesivo, temperaturas extre-
mas, etc., aumentan el riesgo de accidentes y enfermedades laborales.

- Factores de riesgo ergonémicos: los factores de riesgo ergono-
micos, como posturas forzadas, manipulacion manual de cargas, mo-

vimientos repetitivos, etc.,, pueden causar lesiones musculo esqueléti-
cas.

- Factores de riesgo psicosociales: los factores de riesgo psico-
sociales, como estrés, acoso laboral, violencia laboral, etc., pueden au-

mentar el riesgo de accidentes y enfermedades laborales.

Factores de Entorno

Los factores de entorno son aquellos que estén relacionados con
el entorno externo al lugar de trabajo, como el climay la geogrdfia.

- Clima: el clima extremo, como las altas temperaturas o las ba-
jas temperaturas, puede aumentar el riesgo de accidentes y enferme-
dades laborales.
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- Geogrdfia: el trabajo en zonas remotas o aisladas puede au-
mentar el riesgo de accidentes y enfermedades laborales.

Modelo de Causalidad

Segun el modelo de causalidad, los accidentes y enfermedades
laborales se producen cuando los factores personales, los factores de
trabajo y los factores de entorno interactian de forma negativa. Por
ejemplo, un trabajador que estd cansado, estresado y que no ha reci-
bido formacién adecuada sobre cémo utilizar una maquina peligrosa
puede tener un accidente si opera la maquina de forma incorrecta.

Importancia de la Causalidad

El modelo de causalidad es una herramienta Gtil para identificar
los factores que contribuyen a los accidentes y enfermedades labo-
rales. Esto permite a las empresas desarrollar medidas de prevencion
mas efectivas.

La causalidad en la generacién de riesgo es un modelo impor-
tante para comprender como se producen los accidentes y enferme-
dades laborales. Este modelo ayuda a las empresas a identificar los
factores que contribuyen a los accidentes y enfermedades laborales, lo
que permite desarrollar medidas de prevenciéon mas efectivas.

1.15 LA PREVENCION Y PROTECCION DE RIESGO

La prevencidn y proteccion del riesgo es el conjunto de medidas
y actividades que se realizan para evitar o reducir los riesgos laborales.
Estas medidas se aplican en todas las fases de la actividad laboral,
desde el diserio del trabajo hasta la evaluacion de los riesgos.
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La prevencion y proteccién del riesgo es una responsabilidad
compartida por todas las partes interesadas, incluidos los empleado-
res, los trabajadores, los gobiernos y la sociedad civil. Los empleadores
tienen la responsabilidad principal de garantizar la seguridad y salud
de sus trabajadores, pero los trabajadores también tienen la responsa-
bilidad de participar en la prevencion de riesgos.

Medidas de Prevencion

Las medidas de prevencién son las acciones que se realizan para
eliminar o reducir los riesgos laborales en su origen. Estas medidas pue-
den ser de naturaleza diversq, y deben adaptarse a las caracteristicas
especificas de cada riesgo.

Algunas de las medidas de prevencién mds comunes incluyen:

- Diserio seguro del trabgjo: El disefio seguro del trabajo consiste
en eliminar o reducir los riesgos laborales desde el disefio del trabajo.
Por ejemplo, el disefio de mdaquinas y equipos seguros, el uso de mate-
riales y sustancias seguras, etc.

- Formacién y educacién de los trabajadores: La formacion y
educacion de los trabajadores ayuda a los trabajadores a identificar y
evitar los riesgos. Por ejemplo, la formacidn sobre los riesgos en el lugar
de trabajo, cémo utilizar los equipos de proteccidon personal (EPP), etc.

- Inspecciones de seguridad: Las inspecciones de seguridad per-
miten identificar los riesgos laborales y tomar medidas para eliminar-
los o reducirlos. Por ejemplo, las inspecciones periddicas de las instala-
ciones, las maquinas y los equipos, etc.

- Supervisién del cumplimiento de las medidas de prevencidn: La
supervisidn del cumplimiento de las medidas de prevencidén ayuda a
garantizar que las medidas se cumplan correctamente. Por ejemplo, la
supervision del uso de los EPP, el cumplimiento de los procedimientos
de seguridad, etc.
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Medidas de proteccion

Las medidas de proteccion son las acciones que se realizan para
proteger alos trabajadores de los riesgos laborales, incluso si se produ-
cen. Estas medidas pueden ser de naturaleza diversa, y deben adap-
tarse a las caracteristicas especificas de cada riesgo.

Algunas de las medidas de proteccidén mds comunes incluyen:

- Equipos de proteccién personal (EPP): Los EPP proporcionan una

barrera fisica entre el trabajador y el riesgo. Por ejemplo: cascos, gafas,
guantes, mascarillas, etc.

- Medidas de proteccién colectiva: Las medidas de proteccidn
colectiva protegen a todos los trabajadores de un mismo riesgo. Por

ejemplo: sistemas de ventilacién, barreras de seguridad, etc.

La Evaluacion de Riesgos

La evaluaciéon de riesgos es un proceso sistematico para identi-
ficar y evaluar los riesgos laborales. La evaluacion de riesgos debe ser
realizada por expertos, y debe tener en cuenta todos los factores que
pueden contribuir a los riesgos.

Los resultados de la evaluacion de riesgos deben utilizarse para
implementar medidas de prevencidon y proteccion.

La importancia de la prevencion y proteccion del riesgo

La prevencion y proteccién del riesgo es fundamental para ga-
rantizar la seguridad y salud de los trabajadores. La prevencién de ac-
cidentes y enfermedades laborales tiene un impacto positivo en la sa-
lud de los trabajadores, en la productividad de las empresas y en la
economia en general.

La prevencion y proteccion del riesgo es una inversion en el futu-
ro, ya que ayuda a proteger el capital humano de las empresas.
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AUTOEVALUACION SEMANA 2

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido com-
prensivamente los puntos de esta unidad:

P/ I\
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1.16 AUTOEVALUACION DE LA SEMANA 2

1. ¢Cudles son los factores de riesgos laborales?

a) Aquellos elementos, condiciones o circunstancias que pueden cau-
sar dano a la salud de los trabajadores.

b) Aquellos elementos, condiciones o circunstancias que pueden cau-
sar dafo a la propiedad de la empresa.

c) Aquellos elementos, condiciones o circunstancias que pueden cau-
sar dafo al medio ambiente.

d) Todas las anteriores.

2. ¢Coémo se clasifican los factores de riesgos laborales?
a) Segln su naturaleza, origen, severidad y conducta.

b) Segn su naturaleza, origen y severidad.

c) Segln su naturaleza y origen.

d) Segln su naturaleza.

3. ¢Cudles son las técnicas especificas para controlar el riesgo?
a) Eliminar el riesgo en el origen.

b) Reducir la exposicion al riesgo.

c) Adoptar medidas de proteccién colectiva.

d) Todas las anteriores.
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4. ;Qué es la conducta de riesgo?

a) Aquella que aumenta la probabilidad de que se produzca un acci-
dente o enfermedad laboral.

b) Aquella que disminuye la probabilidad de que se produzca un acci-
dente o enfermedad laboral.

c) Aquella que no afecta la probabilidad de que se produzca un acci-
dente o enfermedad laboral.

d) Ninguna de las anteriores.

5. ¢Qué es el riesgo circunstancial?

a) Aquel que se encuentra en el entorno de trabajo.
b) Aquel que se encuentra en el trabajador.

c) Aquel que se encuentra en la maquinaria.

d) Ninguna de las anteriores.

6. ¢Qué es la causalidad en la generacidén de riesgo?

a) Un modelo que explica cdmo se producen los accidentes y enferme-
dades laborales.

b) Un modelo que explica cémo se producen los accidentes laborales.

c) Un modelo que explica cémo se producen las enfermedades labo-
rales.

d) Ninguna de las anteriores.

7. ¢Cudles son los factores personales que pueden contribuir a la cau-
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salidad en la generacién de riesgo?

a) La edad, el estado de salud, la formacién y la experiencia.
b) La edad, el estado de salud y la formacién.

c) La edad, el estado de salud y la experiencia.

d) La edad y el estado de salud.

8. ¢Cudles son los factores de trabajo que pueden contribuir a la cau-
salidad en la generacién de riesgo?

a) Las condiciones de trabajo, la maquinaria y los equipos.
b) Las condiciones de trabajo y la maquinaria.
c) Las condiciones de trabajo y los equipos.

d) La maquinaria y los equipos.

9. ¢Cudles son los factores de entorno que pueden contribuir a la cau-
salidad en la generacion de riesgo?

a) El clima y la geografia.
b) El clima.
c) La geografia.

d) Ninguna de las anteriores.

10. ¢Cudles son las medidas de prevencién y proteccién del riesgo?

a) El diserio seguro del trabajo, la formaciéon y educacion de los tra-
bajadores, las inspecciones de seguridad y la supervisidon del cumpli-
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miento de las medidas de prevencion.

b) El disefio seguro del trabajo, la formacién y educacién de los traba-
jadores y las inspecciones de seguridad.

c) La formacién y educacién de los trabajadores, las inspecciones de
seguridad y la supervisiéon del cumplimiento de las medidas de pre-
vencion.

d) Las inspecciones de seguridad y la supervision del cumplimiento de
las medidas de prevencion.

Luego de haber realizado esta autoevaluacidén, vaya al solucio-
nario 2 que consta en las pdginas dltimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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UNIDAD 2
ANALISIS Y DISENO ORGANIZACIONAL

Resultado de aprendizaje

Definir estrategias y mecanismos enfocados en la mejora, a fin
de obtener satisfaccion y motivacion de los empleados

Contextualizacion

El desarrollo organizacional es un proceso continuo que busca
mejorar el funcionamiento de una organizacion. Para que sea exitoso,
es importante que los empleados estén satisfechos y motivados. Esto
se puede lograr a través de estrategias y mecanismos que promuevan
el aprendizaje y el crecimiento, el respeto y la equidad, y un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal.
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SEMANA 3
2.1. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es necesario primero definir qué entendemos por organizacion.
Las organizaciones son “grupos de individuos unidos por algdn propo-
sito comuan para lograr objetivos” (North, 1990: 5). Las organizaciones
ocurren cuando las personas trabajan juntas para lograr algin estado
u objetivo final deseado. Suceden intencionalmente actividades dise-
Aadas, en algunos casos a través de formas de improvisacién espon-
tdnea, o una combinacién de las dos, pero siempre dependen de un
esfuerzo coordinado (adaptado de Hatch, 2011).

El desarrollo organizacional (DO) es un conjunto de conocimien-
tos y prdcticas que mejora la actuacién organizacional. Considera a
las organizaciones como sistemas complejos formados por subsiste-
mas, cada uno de los cuales tiene su propia atributos y grados de ali-
neacion.

Los tres pilares subyacentes del DO se muestran en el Diagrama 1.

Diagrama 2 — Pilares del Desarrollo Organizacional. (FAO, 2013)
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2.2. EL MARCO BASICO PARA EL ANALISIS ORGANIZACIONAL

El andlisis organizacional es un proceso de diagndstico que ayu-
da a comprender mejor el desempeno de una organizacidn. Puede
realizarse después de una evaluacién inicial de capacidades para ob-
tener un conocimiento mas profundo sobre las causas de las debilida-
des organizacionales y para identificar oportunidades emergentes de
la organizacion

La evaluacién que se propone en este capitulo incluye variables
de desempefo que generalmente no son considerados en una eva-
luacién de capacidad.

Se pueden realizar dos niveles diferentes de andlisis:

1. Un andlisis de la capacidad y motivacién de la organizacién
interna; y

2.Un andlisis del entorno externo que se compone de los factores
(“reglas del juego”) y los actores (stakeholders) que influyen en el tra-
bajo de una organizacidn y sus relaciones.

Los resultados de estos andlisis proporcionardn la base para rea-
linear los diferentes elementos de una organizacién, responder mejor a
los desafios de desarrollo que la FAO intenta abordar en el Gmbito de la
alimentacién y seguridad nutricional, reduccion de la pobreza y desa-
rrollo sostenible.

El andlisis de la organizacidon puede readlizarse para un depar-
tamento de una organizacién, para toda la organizacion, o para un
miembro de la organizacion, una organizacion de investigacion o una
extension o un sector donde intentamos entender las relaciones y ca-
nales de comunicacién que existen entre las diversas organizaciones
responsables del sector. El alcance del andlisis puede ser amplio o limi-
tado, pero siempre requiere la participacién activa de las partes inte-
resadas y una evaluacion de su disposicidn a participar e involucrarse
en un proceso andlitico.
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2.3. PLANIFICACION ESTRATEGICA.

La planificacion estratégica es el proceso de desarrollar un plan
para lograr los objetivos de una organizacién. Este proceso implica
analizar el entorno interno y externo de la organizacidn, establecer ob-
jetivos, desarrollar estrategias para alcanzar esos objetivos y estable-
cer planes de accién para implementar esas estrategias.

La planificacién estratégica es importante para las organizacio-
nes porque les ayuda a:

- Establecer una direccion clara y una visién para el futuro.
- Identificar y gestionar los riesgos y oportunidades.

- Alinear los recursos y esfuerzos de la organizacion.

- Tomar decisiones informadas.

- Evaluar el progreso y los resultados.

El proceso de planificacion estratégica generalmente se divide
en las siguientes etapas:

- Andlisis: En esta etapaq, la organizaciéon analiza su entorno inter-
no y externo para identificar sus fortalezas, debilidades, oportunidades
y amenazas.

- Establecimiento de objetivos: En esta etapa, la organizacidn es-
tablece objetivos a largo plazo que guiardn sus acciones.

- Desarrollo de estrategias: En esta etapa, la organizacién desa-
rrolla estrategias para alcanzar sus objetivos.

- Establecimiento de planes de accién: En esta etapa, la organi-
zacion establece planes de accidn para implementar sus estrategias.

- Implementacién: En esta etapaq, la organizacién pone en prac-
tica sus planes de accién.
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- Seguimiento y evaluacién: En esta etapa, la organizacién su-
pervisa el progreso de sus planes y realiza los ajustes necesarios.

La planificacion estratégica es un proceso continuo que debe lle-
varse a cabo regularmente para garantizar que la organizacion esté
preparada para los cambios y desafios del futuro.

2.4. DISENO ORGANIZACIONAL

El disefio organizacional es el proceso de crear una estructura
para una organizacidn. Esta estructura define como se dividen las ta-
reas, como se coordina el trabajo y cémo se toman las decisiones (Ro-
bbins, S. P, & Judge, T. A,2017). El disefio organizacional es importante
para las organizaciones porque les ayuda a:

- Lograr sus objetivos: El disefo organizacional debe estar ali-
neado con los objetivos de la organizacion. Si el disefio no es adecua-
do, puede dificultar que la organizacién logre sus objetivos.

- Ser eficiente: El disefio organizacional debe ser eficiente, lo que
significa que debe minimizar el desperdicio de recursos.

- Ser efectivo: El disefio organizacional debe ser efectivo, lo que
significa que debe ayudar a la organizacién a lograr sus objetivos.

- Ser adaptable: El disefio organizacional debe ser adaptable, lo
que significa que debe permitir a la organizacidon adaptarse a los cam-
bios.

El disefio organizacional se basa en una serie de factores, como
el tamanfo de la organizacidn, la naturaleza de su negocio, su cultura y
su entorno, (Daft, R. L, 2016). Los factores clave que se consideran en el
disefo organizacional incluyen:

- Estructura: La estructura de una organizacion describe como
se dividen las tareas y como se coordina el trabajo. Hay varios tipos di-
ferentes de estructuras organizativas, como la estructura funcional, la
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estructura divisional y la estructura matricial.

- Autoridad: La autoridad es el derecho de dar érdenes y esperar
que se cumplan. La autoridad se puede distribuir de varias maneras,
como la autoridad centralizadao, la autoridad descentralizada y la au-
toridad compartida.

- Comunicacién: La comunicacion es la transferencia de infor-
macion entre las personas. La comunicacién es esencial para el éxito
de cualquier organizacion.

- Toma de decisiones: La toma de decisiones es el proceso de
elegir entre diferentes alternativas. El proceso de toma de decisiones
debe ser claro y eficiente.

- Control: El control es el proceso de garantizar que las activida-
des de la organizacién se lleven a cabo segun lo planeado. El control
ayuda a las organizaciones a lograr sus objetivos.

El disefio organizacional es un proceso continuo que debe revi-
sarse y actualizarse regularmente. A medida que la organizacién cam-
bia, también debe cambiar su disefo.

2.5. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Los objetivos estratégicos son los resultados que una empresa
desea lograr a largo plazo. Estos se crean a través de un proceso de
planificacion estratégica. Este proceso implica analizar el entorno in-
terno y externo de la empresaq, identificar sus fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas, y establecer objetivos que se alineen con
Su mision y vision.

Para que los objetivos estratégicos sean efectivos, deben cumplir
con los criterios SMART siguientes criterios:
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llustracién 6. Objetivos Smart. (TecnoSuiza, 2017)

Los objetivos estratégicos son importantes para las empresas
porque les ayudan a:

- Dirigir sus esfuerzos: Los objetivos estratégicos proporcionan
una direccidn clara para la empresa y ayudan a todos los empleados
a saber hacia dénde se dirige la empresa.

- Alinear los recursos: Los objetivos estratégicos ayudan a la em-
presa a alinear sus recursos y esfuerzos para lograr sus objetivos.

- Tomar decisiones: Los objetivos estratégicos ayudan a la em-
presa a tomar decisiones informadas, asegurdndose de que estas de-
cisiones estén alineadas con sus objetivos.

- Medir el progreso: Los objetivos estratégicos proporcionan un
marco para medir el progreso de la empresa y readlizar los ajustes ne-
cesarios.
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La creacion de objetivos estratégicos es un proceso importante
para las empresas. Al seguir los criterios mencionados anteriormente,
las empresas pueden creadr objetivos que sean efectivos y que les ayu-
den a lograr sus metas a largo plazo.

2.6. ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO

El andlisis de puestos de trabajo es el proceso de recopilacién y
evaluacion de informacién sobre un puesto de trabajo. Esta informa-
cién se utiliza para describir las funciones, responsabilidades, califica-
ciones y condiciones de trabajo del puesto.

Definicion

El andlisis de puestos de trabajo es un proceso sistematico para
obtener informacién sobre los puestos de trabajo en una organizacion.
El objetivo es describir las funciones, responsabilidades, calificaciones
y condiciones de trabajo del puesto.

Objetivos

Los objetivos del andlisis de puestos de trabajo son:
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Importancia

El andlisis de puestos de trabajo es importante para las organi-
zaciones porque les ayuda a:

- Establecer una base sélida para la gestién de recursos huma-
nos: El andlisis de puestos de trabajo proporciona informacioén sobre
los puestos de trabajo en una organizacidn. Esta informacidén se utiliza
para tomar decisiones informadas sobre reclutamiento, seleccidn, ca-
pacitacion, compensacion y evaluacién del desempefio.

- Asegurar que los puestos de trabajo estén correctamente dise-
Aados: El andlisis de puestos de trabajo puede ayudar a garantizar que
los puestos de trabajo estén correctamente disefiados para cumplir
con las necesidades de la organizacidn y de los empleados.

- Mejorar la eficiencia y la productividad: El andlisis de puestos de
trabajo puede ayudar a mejorar la eficiencia y la productividad al iden-
tificar Greas de mejora en los procesos y procedimientos de trabajo.

Impacto organizacional

El andlisis de puestos de trabajo puede tener un impacto positivo
en las organizaciones de varias maneras, incluyendo:

- Mejora la toma de decisiones: El andlisis de puestos de trabajo
proporciona informacion sobre los puestos de trabajo en una organi-
zacioén. Esta informacién se utiliza para tomar decisiones informadas
sobre reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacién y evalua-
cién del desempefo.

- Reduce el riesgo: El andlisis de puestos de trabajo puede ayudar
a identificar y mitigar los riesgos asociados a los puestos de trabajo.
Esto puede ayudar a proteger a los empleados y la organizacion de
lesiones, enfermedades y costos legales.

- Mejora el desempeno: El andlisis de puestos de trabajo puede
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ayudar a asegurar que los empleados tengan las habilidades y el co-
nocimiento necesarios para realizar sus trabajos de manera efectiva.
Esto puede conducir a un mejor desempeno individual y organizacio-
nal.

En general, el andlisis de puestos de trabajo es una herramienta
valiosa que puede ayudar a las organizaciones a mejorar su eficiencia,
productividad y seguridad.

2.7. PERFILES DE PUESTO POR COMPETENCIAS.

Los perfiles de puestos por competencias son documentos que
describen las competencias necesarias para desempenar un pues-
to de trabajo de manera exitosa. Segun Dessler, G (2022), el perfil de
puesto es un documento que sirve para describir las competencias
necesarias para desempenar un puesto de trabajo de manera exito-
sa. Las competencias se definen como los conocimientos, habilidades,
capacidades y comportamientos que permiten a las personas realizar
sus tareas de manera eficaz.

Como se elaboran los perfiles de puestos por competencias

Los perfiles de puestos por competencias son una herramienta
valiosa para la gestidn de recursos humanos, ya que pueden ayudar
a las organizaciones a reclutar y seleccionar candidatos, desarrollar
e implementar programas de capacitacién, evaluar el desempeno y
planificar la carrera profesional.” (Garcia-Gutiérrez, E., & Jiménez-Fer-
nandez, A. (2018). El proceso de elaboracion de los perfiles de puestos
por competencias suele seguir los siguientes pasos:
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Secciones de un perfil de puesto

NOTA: En una dltima seccidn se registra los requisitos del perfil
duro que cumple con las necesidades de la empresa.

Importancia de los perfiles de puestos por competencias

Los perfiles de puestos por competencias son una herramienta
valiosa para la gestion de recursos humanos. Pueden utilizarse para:

Reclutar y seleccionar candidatos: Los perfiles de puestos por
competencias pueden ayudar a las organizaciones a identificar can-
didatos con las competencias necesarias para desempefiar un puesto
de trabajo.

Desarrollar e implementar programas de capacitacion: Los perfi-
les de puestos por competencias pueden ayudar a las organizaciones
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a disenar programas de capacitacion que sean efectivos para desa-
rrollar las competencias de los empleados.

Evaluar el desempefio: Los perfiles de puestos por competencias
pueden ayudar a las organizaciones a evaluar el desempefio de los
empleados de manera mds objetiva y justa.

Planificar la carrera profesional: Los perfiles de puestos por com-
petencias pueden ayudar a los empleados a planificar su carrera pro-
fesional y a identificar las competencias que necesitan desarrollar para
avanzar en su trayectoria.

“Los perfiles de puestos por competencias son una herramienta
valiosa para la gestiébn de recursos humanos, ya que pueden ayudar
a las organizaciones a reclutar y seleccionar candidatos, desarrollar
e implementar programas de capacitacion, evaluar el desempefio y
planificar la carrera profesional.”

2.8. CASO PRACTICO.

ELABORACION DE UN PERFIL DE PUESTOS POR COMPETENCIAS PARA
EL PUESTO DE “GERENTE DE RECURSOS HUMANOS”

Indicaciones:

- Relina un equipo de trabajo que incluya al gerente de recursos
humanos, al director de la organizacién, y a otros empleados clave.

- Identifique los objetivos estratégicos de la organizacion.

- Analice el puesto de trabajo para identificar las funciones, res-
ponsabilidades y tareas que se realizan.

- Identifique las competencias necesarias para desempefar el
puesto.
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- Defina las competencias de manera clara y concisa, incluyen-
do los comportamientos observables que evidencian la competencia.

- Evalde la importancia de las competencias para el puesto de
trabajo.

- Prepare un perfil de puesto que incluya la informacién recopi-
lada.

Proceso de elaboracién (en equipo):

1. Reunién del equipo de trabajo: El equipo de trabajo se reunird
para discutir los objetivos estratégicos de la organizaciéon y como el
puesto de gerente de recursos humanos contribuye a su logro. El equi-
po también discutird las funciones, responsabilidades y tareas que se
realizan en el puesto.

2. Andlisis del puesto de trabajo: El equipo de trabajo realizard un
andlisis del puesto de trabajo para identificar las funciones, responsa-
bilidades y tareas que se realizan. Esta informacién se puede obtener a
través de entrevistas con el titular del puesto, observaciones directas,
cuestionarios y otros métodos.

3. Identificacidon de las competencias: El equipo de trabajo identi-
ficard las competencias necesarias para desempenar el puesto de ge-
rente de recursos humanos. Para ello, el equipo puede utilizar diferen-
tes métodos, como la consulta con expertos, la revision de la literatura
académica y profesional, y la realizacién de encuestas a empleados.

4. Definicidn de las competencias: Las competencias identifica-
das deben ser definidas de manera clara y concisa. La definicion debe
incluir los comportamientos observables que evidencian la competen-
cia.

5. Evaluacidn de la importancia de las competencias: Las com-
petencias deben ser evaluadas para determinar su importancia para
el puesto de trabajo. Esta evaluacién se puede realizar a través de en-
trevistas con el titular del puesto, observaciones directas, cuestionarios
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y otros métodos.

6. Elaboracion del perfil de puesto: Una vez que se han comple-
tado todos los pasos anteriores, se puede elaborar el perfil de puesto
por competencias. Revise que contenga toda la informacién requerida.

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido com-
prensivamente los puntos de esta unidad:
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2.9. AUTOEVALUACION SEMANA 3
ANALISIS ORGANIZACIONAL

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segin sea el caso.

1. La planificacion estratégica es un proceso continuo que se lleva a
cabo regularmente para garantizar que la organizacion esté prepara-
da para los cambios y desafios del futuro.

- Verdadero

- Falso

2. Los objetivos estratégicos deben ser especificos, medibles, alcanza-
bles, relevantes y con un plazo determinado.

- Verdadero

- Falso

3. Los objetivos estratégicos deben estar alineados con la misién y vi-
sién de la organizacion.

- Verdadero

- Falso

4. El andlisis de puestos de trabajo es el proceso de recopilacién y eva-
luacién de informacion sobre un puesto de trabajo.

- Verdadero
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- Falso

5. Los objetivos del andlisis de puestos de trabajo son:

a) Describir las funciones y responsabilidades del puesto
b) Determinar las calificaciones necesarias para el puesto
c) Identificar los riesgos y peligros asociados al puesto

d) Todas son correctas

6. Los perfiles de puestos por competencias son documentos que des-
criben las competencias necesarias para desempenar un puesto de
trabajo de manera exitosa.

- Verdadero

- Falso

7. Las competencias se definen como los conocimientos, habilidades,
capacidades y comportamientos que permiten a las personas realizar
sus tareas de manera eficaz.

- Verdadero

- Falso

8. El proceso de elaboracién de los perfiles de puestos por competen-
cias suele seguir los siguientes pasos:

a) Andlisis del puesto de trabajo

b) Identificacién de las competencias

/NN

W




c) Definicién de las competencias
d) Evaluacién de las competencias
e) Elaboracién del perfil de puesto

f) Todas son correctas

9. Los perfiles de puestos por competencias son una herramienta va-
liosa para la gestién de recursos humanos. Pueden utilizarse para:

a) Reclutar y seleccionar candidatos

b) Desarrollar e implementar programas de capacitacion
c) Evaluar el desemperio

d) Planificar la carrera profesional

e) Todas son correctas

10. La planificacién estratégica es un proceso que solo deben realizar
las empresas grandes.

- Verdadero

- Falso

Luego de haber realizado esta autoevaluacidén, vaya al solucio-
nario 3 que consta en las pdginas dltimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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SEMANA 4
2.10.CATEGORIZACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La categorizacién de puestos es un proceso mediante el cual se
agrupan los puestos de trabajo de una organizacién segln su nivel de
responsabilidad, complejidad y remuneracién. Esta agrupacion se rea-
liza en funcién de los factores que determinan el valor de los puestos,
como la formacidén y experiencia requerida, la autonomia y responsa-
bilidad, y el impacto en los resultados de la organizacion.

Objetivos de la categorizacion de puestos

La categorizacion de puestos tiene varios objetivos, entre los que
se incluyen:

- Asegurar la equidad salarial: La categorizacién de puestos per-
mite establecer una estructura salarial justa y equitativa, basada en el

valor de los puestos.

- Optimizar el proceso de gestibn de recursos humanos: La ca-
tegorizacidon de puestos facilita la toma de decisiones en materia de

reclutamiento, seleccién, capacitacién, evaluacién del desempefio y
desarrollo profesional.

- Mejorar la comunicacién interna: La categorizacién de puestos
ayuda a las organizaciones a comunicar los valores y expectativas de
los puestos a los empleados.

Tipos de categorizacion de puestos

Existen diferentes tipos de categorizacidon de puestos, que se
pueden clasificar en funcidn de los factores que se tienen en cuenta
para agrupar los puestos. Los tipos mds comunes de categorizacién de
puestos son:
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- Categorizacién por rango: En este tipo de categorizacion, los
puestos se agrupan en funcién de su nivel jer@rquico, desde los puestos
mas bajos hasta los mas altos.

- Categorizacion funcional: En este tipo de categorizacién, los
puestos se agrupan en funcién de su funcién o drea de actividad, como
ventas, marketing, finanzas, etc.

- Categorizacién por competencias: En este tipo de categoriza-
cidn, los puestos se agrupan en funcién de las competencias necesa-

rias para desempenarlos.

- Categorizacién por puntos: La categorizacion por puntos es un
método de categorizacion de puestos que asigna puntos a cada pues-
to en funcion de una serie de factores, como la formacién y experiencia
requerida, la autonomia y responsabilidad, y el impacto en los resulta-
dos de la organizacion. Los puestos con mayor puntuacién se conside-
ran mds valiosos y, por lo general, tienen un salario mas alto.

Proceso de categorizacion de puestos

El proceso de categorizacién de puestos suele seguir los siguien-
tes pasos:

1. Definicién de los criterios de categorizacion: El primer paso es
definir los criterios que se utilizardn para agrupar los puestos. Estos cri-
terios pueden ser el nivel jerarquico, la funcién o drea de actividad, las
competencias, o una combinacion de estos factores.

2. Recoleccién de informacién: Una vez que se han definido los
criterios, se debe recopilar informacion sobre los puestos de trabajo de
la organizacién. Esta informacién puede obtenerse a través de entre-
vistas con los titulares de los puestos, observaciones directas, cuestio-
narios y otros métodos.

3. Andlisis de la informacion: La informacién recopilada se debe
analizar para identificar los grupos de puestos que comparten carac-
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teristicas similares.

4. Elaboracién de la estructura de categorizacién: Una vez que se
han identificado los grupos de puestos, se debe elaborar la estructu-
ra de categorizacion. Esta estructura debe incluir una descripcidén de
cada grupo de puestos, asi como sus caracteristicas y requisitos.

Beneficios de la categorizacion de puestos

La categorizacion de puestos ofrece varios beneficios a las orga-
nizaciones, entre los que se incluyen:

- Asegura la equidad salarial: La categorizacion de puestos per-
mite establecer una estructura salarial justa y equitativa, basada en el
valor de los puestos.

- Optimiza el proceso de gestién de recursos humanos: La ca-
tegorizacidon de puestos facilita la toma de decisiones en materia de
reclutamiento, seleccién, capacitacién, evaluacién del desempefo y
desarrollo profesional.

- Mejora la comunicacidn interna: La categorizacion de puestos
ayuda a las organizaciones a comunicar los valores y expectativas de
los puestos a los empleados.

2.11. VALORACION DE PUESTOS

La valoracién de puestos es un proceso sistematico de evalua-
cidbn de los puestos de trabajo de una organizacién. El objetivo de la
valoracion de puestos es determinar el valor relativo de los puestos en-
tre si, en funcién de factores tales como el nivel de responsabilidad, la
complejidad y la importancia para la organizacién.

La valoracion de puestos tiene una serie de beneficios para las
organizaciones, entre los que se incluyen:
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- Establecer una estructura salarial justa y equitativa: La valora-
cién de puestos permite establecer una estructura salarial que refleje

el valor de los puestos, evitando asi la discriminacion salarial.

- Optimizar el proceso de gestidén de recursos humanos: La va-
loracién de puestos facilita la toma de decisiones en materia de reclu-
tamiento, seleccidn, capacitacién, evaluacion del desempero y desa-
rrollo profesional.

- Mejorar la comunicacién interna: La valoracién de puestos ayu-
da a las organizaciones a comunicar los valores y expectativas de los
puestos a los empleados.

Existen diferentes métodos de valoracion de puestos, entre los
que se incluyen:

- El método de puntos: Este método asigna puntos a cada pues-
to en funcion de una serie de factores, como la formacidn y experiencia
requerida, la autonomia y responsabilidad, y el impacto en los resulta-
dos de la organizacion. Los puestos con mayor puntuacién se conside-
ran mas valiosos.

- El método de comparacion: Este método compara los puestos
entre si en funcidn de factores tales como la responsabilidad, la com-
plejidad y la importancia para la organizacién. Los puestos con mayor
responsabilidad, complejidad e importancia se consideran mdas valio-
Sos.

- El método de jurado: Este método consiste en la opinidon de un
grupo de expertos, que evallan los puestos en funcidon de una serie de
factores. Los puestos con mejor puntuacion de los expertos se conside-
ran mads valiosos.

El método de valoracion de puestos que se utilice debe ser ade-
cuado para las necesidades y caracteristicas de la organizacion. La
valoracién de puestos es una herramienta valiosa para las organiza-
ciones. Al determinar el valor relativo de los puestos, las organizaciones
pueden mejorar la equidad salarial, optimizar el proceso de gestién de
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recursos humanos y mejorar la comunicacion interna.

OBSERVE EL VIDEO TUTORIAL SOBRE LA CATEGORIZACION POR PUNTOS

2.12 EJERCICIO PRACTICO
Realice la Valuacién de Puesto del perfil creado durante la semana 3.

Utilice el proceso que se realiza en el tutorial.

SEMANA S
2.13 EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempenro es un proceso sistematico de va-
loracion del rendimiento de los empleados en su puesto de trabajo. El
objetivo de la evaluacién de desempefio es proporcionar informacién
a los empleados sobre su rendimiento, asi como identificar dreas de
mejora.

La evaluacidon de desempeno puede tener una serie de benefi-
cios para las organizaciones, entre los que se incluyen:

- Mejorar el rendimiento: La evaluacidon de desempeno puede
ayudar a los empleados a mejorar su rendimiento, identificando areas
de mejora y proporcionando Feedback constructivo.

- Identificar necesidades de formacion: La evaluacién de desem-
pefo puede ayudar a identificar las necesidades de formacién de los
empleados, para que puedan desarrollar sus competencias y mejorar
su rendimiento.

- Mejorar la toma de decisiones: La evaluacidn de desempefio
puede ayudar a tomar decisiones sobre el desarrollo profesional de los
empleados, como promociones, ascensos o reducciones de plantilla.
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https://www.youtube.com/watch?v=qGm1citKxJw

2.14 TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Existen diferentes métodos de evaluaciéon de desempefio, entre
los que se incluyen:

- La autoevaluacion: El empleado evalla su propio rendimiento,
analizando sus logros y dreas de mejora.

- La evaluacién por el supervisor: El supervisor evalla el rendi-
miento del empleado, basGndose en una serie de criterios establecidos.

- La evaluacién 360 grados: El rendimiento del empleado es eva-
luado por una variedad de personas, incluidos el supervisor, los com-
paneros de trabajo, los subordinados y los clientes.

El método de evaluacidon de desempero que se utilice debe ser
adecuado para las necesidades y caracteristicas de la organizacion.
La evaluacién de desempeno es una herramienta valiosa para las or-
ganizaciones. Al proporcionar informacién sobre el rendimiento de los
empleados, las organizaciones pueden mejorar el rendimiento, identi-
ficar necesidades de formacidon y tomar decisiones informadas sobre
el desarrollo profesional de los empleados.

Algunos consejos para redlizar una evaluacion de desempeno
eficaz:

- Definir claramente los objetivos y criterios de evaluacion: Los
objetivos y criterios de evaluacidon deben ser claros y concisos, para
que los empleados sepan lo que se espera de ellos.

- Utilizar métodos de evaluacion adecuados: El método de eva-
luacién debe ser adecuado para las necesidades y caracteristicas de
la organizacion.

- Realizar una evaluacién periédica: La evaluacién debe realizar-
se de forma periddica, para que los empleados tengan tiempo para
mejorar su rendimiento.

- Utilizar la evaluacién para mejorar el rendimiento: La evalua-
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cién debe utilizarse para proporcionar feedback constructivo a los em-
pleados, con el objetivo de ayudarles a mejorar su rendimiento.

llustracién 7. Tipos de Evaluacion de Desempefo. Elaboraciéon propia.

2.15 EVALUACION DE DESEMPENO 360° GRADOS

La evaluacién 360° es un proceso de evaluacion del desempeno
que se realiza a través de la recopilacién de informacién de una varie-
dad de fuentes, incluidos el supervisor, los compareros de trabajo, los
subordinados y los clientes. El objetivo de la evaluacion 360° es propor-
cionar una visibn completa del rendimiento del empleado, tanto de sus
fortalezas como de sus areas de mejora.

Beneficios de la evaluacion 360°

La evaluacién 360° ofrece una serie de beneficios para las orga-
nizaciones y los empleados, entre los que se incluyen:

- Mejora el rendimiento: La evaluacién 360° puede ayudar a los
empleados a mejorar su rendimiento, proporcionando informacién so-
bre sus fortalezas y dreas de mejora.
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- Identifica necesidades de formacion: La evaluacién 360° puede
ayudar a identificar las necesidades de formacion de los empleados,
para que puedan desarrollar sus competencias y mejorar su rendi-
miento.

- Mejora la toma de decisiones: La evaluacion 360° puede ayudar
a tomar decisiones sobre el desarrollo profesional de los empleados,
Ccomo promociones, ascensos o reducciones de plantilla.

- Mejora la comunicacién: La evaluacion 360° puede ayudar a
mejorar la comunicacién entre los empleados y su supervisor, los com-
paferos de trabajo y los clientes.

Proceso de aplicacion

El proceso de aplicacién de la evaluacién 360° suele seguir los
siguientes pasos:

1. Definicidon de los objetivos y criterios de evaluacion: El primer
paso es definir los objetivos y criterios de evaluacién. Los objetivos de la
evaluacion 360° deben ser claros y concisos, y los criterios de evalua-
cién deben ser especificos y medibles.

2. Eleccion de los evaluadores: Los evaluadores deben ser perso-
nas que tengan la oportunidad de observar el rendimiento del emplea-
do en el trabajo. Los evaluadores pueden ser el supervisor, los compa-
Aeros de trabajo, los subordinados y los clientes.

3. Recopilacidn de la informacién: La informacidon se puede reco-
pilar a través de una variedad de métodos, como cuestionarios, entre-
vistas, observacion directa y autoevaluacion.

4. Andlisis de la informacién: La informacion recopilada debe ser
analizada para identificar las fortalezas y dreas de mejora del emplea-
do.

5. Revisidn de los resultados con el empleado: El empleado debe
revisar los resultados de la evaluacién con su supervisor o un represen-
tante de recursos humanos.
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6. Desarrollo de un plan de accidn: El empleado debe desarrollar
un plan de accidn para mejorar su rendimiento.

Desdafios de la evaluacion 360°

La evaluacién 360° puede presentar una serie de desafios, entre
los que se incluyen:

- Objetividad: La evaluaciéon 360° puede ser subjetiva, ya que los
evaluadores pueden tener diferentes expectativas y percepciones del
rendimiento del empleado.

- Confidencialidad: Los evaluadores deben poder proporcionar
informacién confidencial sobre el rendimiento del empleado.

- Tiempo y recursos: La evaluacion 360° puede ser un proceso
que requiere tiempo y recursos.

La evaluacion 360° es una herramienta valiosa para las organi-
zaciones y los empleados. Al proporcionar una vision completa del ren-
dimiento del empleado, la evaluacién 360° puede ayudar a mejorar el
rendimiento, identificar necesidades de formacidon y tomar decisiones
informadas sobre el desarrollo profesional de los empleados.

2.16 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO 360°
GRADOS

El andlisis de resultados de una evaluacion 360° es un proceso
importante para identificar las fortalezas y dreas de mejora del em-
pleado. El andlisis debe realizarse de forma objetiva y confidencial, para
que el empleado pueda recibir feedback constructivo y desarrollar un
plan de accién para mejorar su rendimiento.

El proceso de andlisis de resultados de una evaluacién 360° suele
seguir los siguientes pasos:

1. Revisiéon de la informacién: El primer paso es revisar la informa-
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cién recopilada de los evaluadores. La informacién puede ser recopi-
lada a través de una variedad de métodos, como cuestionarios, entre-
vistas, observacion directa y autoevaluacion.

2. Traduccidn de la informacién: La informacién recopilada debe
ser traducida a un formato que sea facil de analizar. Esto puede impli-
car la codificacién de la informacion, la asignacién de puntuaciones o
la elaboracién de graficos o tablas.

3. Identificacién de las tendencias: El siguiente paso es identificar
las tendencias en la informacién. Esto puede implicar la basqueda de
patrones en las puntuaciones de los evaluadores, la comparacién de
las puntuaciones de diferentes evaluadores o la comparacion de las
puntuaciones de los evaluadores con los objetivos y criterios de eva-
luacion.

4. |dentificacion de fortalezas y dreas de mejora: El Gltimo paso es
identificar las fortalezas y dreas de mejora del empleado. Esto se puede
hacer comparando las puntuaciones de los evaluadores con los obje-
tivos y criterios de evaluacion, asi como con las puntuaciones de otros
empleados en puestos similares.

Para realizar un andlisis de resultados de una evaluacién 360°
de forma objetiva y confidencial, es importante tener en cuenta los si-
guientes factores:

- Utilizar un método de andlisis de datos que sea objetivo y neutral.

- Evitar la influencia de los prejuicios personales o de los sesgos
del evaluador.

- Garantizar la confidencialidad de la informacién recopilada.

El andlisis de resultados de una evaluacidon 360° es una herra-
mienta valiosa para ayudar a los empleados a mejorar su rendimiento.
Al identificar las fortalezas y dreas de mejora del empleado, el andlisis
puede ayudar a los empleados a desarrollar un plan de accién para
mejorar su rendimiento y alcanzar sus objetivos profesionales.
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Algunos consejos para realizar una evaluacidn 360° eficaz:

- Definir claramente los objetivos y criterios de evaluacion: Los
objetivos y criterios de evaluacidon deben ser claros y concisos, para
que los empleados y los evaluadores sepan lo que se espera de ellos.

- Eleccion de los evaluadores: Los evaluadores deben ser perso-
nas que tengan la oportunidad de observar el rendimiento del emplea-
do en el trabajo.

- Utilizar métodos de evaluacién adecuados: Los métodos de
evaluacién deben ser adecuados para los objetivos y criterios de eva-
luacion.

- Andlisis de la informacion: La informacién recopilada debe ser
analizada de forma objetiva y confidencial.

- Revisién de los resultados con el empleado: El empleado debe
revisar los resultados de la evaluacién con su supervisor o un represen-
tante de recursos humanos.

- Desarrollo de un plan de accidn: El empleado debe desarrollar
un plan de accidn para mejorar su rendimiento.

UTILICE LA PLANTILLA ADJUNTA PARA REALIZAR UNA EVALUACION 360°
AL PERFIL DESARROLLADO EN LAS PASADAS SEMANAS

Es momento de una reflexibn, Iluego de que ha-
yan leido comprensivamente los puntos de esta unidad:
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2.17. AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 3
ANALISIS Y DISENO ORGANIZACIONAL

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta segln sea el caso.

1. ¢Cudl es la principal diferencia entre categorizacion de puestos y
evaluacién de desempefio?

a) La categorizacion de puestos se centra en los requisitos del puesto,
mientras que la evaluacién de desempeno se centra en el rendimiento
del empleado.

b) La categorizacion de puestos es un proceso mds objetivo, mientras
que la evaluacion de desempeio es un proceso mds subijetivo.

c) La categorizacion de puestos es un proceso mds formal, mientras
que la evaluacion de desempeio es un proceso mads informal.

2. ¢Cudl es el objetivo de la evaluacién de desempefio?
a) Proporcionar informacién a los empleados sobre su rendimiento.
b) Identificar dreas de mejora.

c) Tomar decisiones sobre el desarrollo profesional de los empleados.

3. ¢Qué tipos de métodos de evaluacion de desempefio existen?
a) Autoevaluacion.
b) Evaluacién por el supervisor.

c¢) Evaluacién 360°.
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4. ;:Cudl es el método de evaluacion de desemperfo mas utilizado?
a) Autoevaluacion.
b) Evaluacién por el supervisor.

c) Evaluacién 360°.

5. ¢Cudles son los desafios de la evaluacion de desempeio?
a) Subjetividad.
b) Confidencialidad.

c) Tiempo y recursos.

6. ¢Cudl es el objetivo de la categorizacion de puestos?

a) Agrupar los puestos de trabajo de una organizacién segun su nivel
de responsabilidad, complejidad y remuneracion.

b) Establecer una estructura salarial justa y equitativa.

c) Facilitar la toma de decisiones en materia de reclutamiento, selec-
cién, capacitacién, evaluacién del desempefio y desarrollo profesional.

7. ¢Cual de los siguientes es un criterio de categorizacion de puestos?
a) Nivel de responsabilidad.

b) Complejidad.

c) Importancia para la organizacion.
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8. ¢Cudl de los siguientes es un método de recopilacién de informa-
cion para la categorizacion de puestos?

a) Cuestionarios.
b) Entrevistas.

c) Observacion directa.

9. ¢Cudl de los siguientes es un método de andlisis de informacion
para la categorizacién de puestos?

a) Andlisis factorial
b) Andlisis cluster

c) Andlisis de regresion

10. ¢Cudl de las siguientes es una ventaja de la categorizacion de
puestos?

a) Permite establecer una estructura salarial justa y equitativa.

b) Facilita la toma de decisiones en materia de reclutamiento, selec-
cién, capacitacion, evaluacion del desempenfo y desarrollo profesional.

c) Ayuda a mejorar la comunicacién interna.

Luego de haber realizado esta autoevaluacidén, vaya al solucio-
nario 5 que consta en las paginas Gltimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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UNIDAD 3

BANDAS SALARIALES Y PLANES DE COM-
PENSACIONES.

Resultado de aprendizaje

Analizar los diferentes tipos de compensacidén laboral, asi como
los elementos y componentes que la integran.

Contextualizacién

En la materia de Bienestar y Compensacién en el Trabagjo, el
objetivo de analizar los diferentes tipos de compensacién laboral es
comprender codmo se retribuye el esfuerzo y el rendimiento de los em-

/NN

W




pleados. Esto incluye el estudio de los elementos y componentes que
integran la compensacidn laboral, como el salario, los beneficios y las
prestaciones.

El andlisis de los diferentes tipos de compensacion laboral es
importante porque permite a las organizaciones disenar sistemas de
compensacion que sean justos y equitativos para todos los emplea-
dos. Ademds, ayuda a las organizaciones a atraer y retener a los me-
jores talentos, y a fomentar la satisfaccién y el compromiso de los em-
pleados.

SEMANA 6
3.1. FACTORES INTERNOS: EQUIDAD, DESARROLLO, PERFILES.

Los factores internos son aquellos que se consideran dentro de la
organizacién, como la equidad, el desarrollo y los perfiles. En relacion a
las bandas salariales, estos factores son importantes para garantizar
que los empleados sean remunerados de manera justa y equitativa,
tengan oportunidades de desarrollo profesional y que los puestos es-
tén adecuadamente descritos.

Equidad

La equidad salarial es un factor importante para garantizar que
los empleados sean remunerados de manera justa y equitativa, inde-
pendientemente de su puesto, raza, género, religion u otros factores.
Las bandas salariales pueden ayudar a garantizar la equidad salarial
al establecer intervalos de salarios para puestos similares.

Desarrollo

El desarrollo profesional es importante para permitir que los em-
pleados mejoren sus habilidades y conocimientos y avancen en su ca-
rrera. Las bandas salariales pueden ayudar a promover el desarrollo
profesional al proporcionar incentivos para que los empleados ascien-
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dan a puestos de mayor nivel.
Perfiles

Las descripciones de puestos claras son importantes para que
los empleados entiendan claramente sus responsabilidades y expec-
tativas. Las bandas salariales pueden ayudar a garantizar descripcio-
nes de puestos claras al requerir que los puestos sean adecuadamen-
te descritos antes de asignarlos a empleados.

3.2 FACTORES EXTERNOS: COMPETITIVIDAD, MERCADO, INNOVACION.

Los factores externos, como la competitividad, el mercado y la in-
novacion, también tienen un impacto significativo en la elaboracién de
bandas salariales. Estos factores pueden afectar las bandas salariales
de varias maneras, entre ellas:

La competitividad

La competitividad se refiere a la capacidad de una organizacion
para competir con otras organizaciones en el mercado. Las organiza-
ciones que son mds competitivas suelen ofrecer salarios mds altos y
mejores beneficios para atraer y retener a los mejores talentos. Esto
puede afectar las bandas salariales al aumentar el rango salarial para
puestos similares.

El mercado

El mercado se refiere a las condiciones econdmicas en general.
Cuando el mercado estd en auge, las organizaciones suelen aumentar
los salarios para atraer y retener a los empleados. Cuando el mercado
estd en recesidn, las organizaciones pueden reducir los salarios o los
beneficios para reducir costos. Esto puede afectar las bandas salaria-
les al aumentar o disminuir el rango salarial para puestos similares.
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La innovacion

La innovacién se refiere a la capacidad de una organizacion para
credr nuevos productos y servicios. Las organizaciones que son inno-
vadoras suelen ofrecer salarios mds altos y mejores beneficios para
atraer y retener a los empleados con las habilidades y conocimientos
necesarios para desarrollar nuevos productos y servicios. Esto puede
afectar las bandas salariales al aumentar el rango salarial para pues-
tos relacionados con la innovacion.

En general, los factores externos pueden tener un impacto sig-
nificativo en la elaboracién de bandas salariales. Las organizaciones
deben considerar estos factores al disefiar sus sistemas de compen-
sacion.

Aqui hay algunos ejemplos especificos de como los factores ex-
ternos pueden afectar las bandas salariales:

En un mercado laboral competitivo, las organizaciones pueden
aumentar el rango salarial para puestos similares para atraer y retener
a los mejores talentos.

En una recesion econdmica, las organizaciones pueden reducir el
rango salarial para puestos similares para reducir costos.

En una industria en constante cambio, las organizaciones pue-
den aumentar el rango salarial para puestos relacionados con la in-
novacién para atraer y retener a los empleados con las habilidades y
conocimientos necesarios para adaptarse a los cambios.

Las organizaciones que no consideran los factores externos al
disefar sus bandas salariales pueden tener dificultades para atraer y
retener a los mejores talentos.

3.3. MEDICION DE EQUIDAD SALARIAL INTERNA Y BENEFICIOS INTERNOS

La equidad salarial interna es un objetivo importante para las or-
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ganizaciones. Se refiere a la situacién en la que los empleados son re-
munerados de manera justa y equitativa, independientemente de su
puesto, raza, género, religion u otros factores.

La equidad salarial interna es importante por varias razones. En
primer lugar, ayuda a garantizar que los empleados sean tratados de
manera justa y equitativa. En segundo lugar, puede ayudar a atraer y
retener a los mejores talentos. En tercer lugar, puede ayudar a mejorar
la satisfaccién y el compromiso de los empleados.

Hay varias maneras de medir la equidad salarial interna. Una for-
ma es comparar los salarios de los empleados dentro de la organi-
zacién. Otra forma es comparar los salarios de los empleados con los
salarios de empleados en otras organizaciones.

La comparacion de los salarios de los empleados dentro de la
organizacién puede ayudar a identificar posibles dreas de inequidad
salarial. Por ejemplo, si un empleado en un puesto determinado estd
ganando mucho menos que otros empleados en puestos similares,
esto puede ser un indicio de inequidad salarial.

La comparacién de los salarios de los empleados con los salarios
de empleados en otras organizaciones puede ayudar a garantizar que
los empleados estén siendo remunerados de manera competitiva. Por
ejemplo, siun empleado en un puesto determinado estd ganando mu-
cho menos que otros empleados en puestos similares en otras orga-
nizaciones, esto puede ser un indicio de que el empleado estd siendo
subestimado.

Ademds de la equidad salarial, las organizaciones también de-
ben considerar los beneficios internos. Los beneficios internos son los
beneficios que los empleados reciben como parte de su trabajo, como
el seguro médico, las vacaciones y la jubilacion.

Los beneficios internos también son importantes para la equidad
salarial interna. Las organizaciones deben asegurarse de que los bene-
ficios internos sean justos y equitativos para todos los empleados.
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Hay varias maneras de garantizar la equidad de los beneficios
internos. Una forma es comparar los beneficios internos de los emplea-
dos dentro de la organizacién. Otra forma es comparar los beneficios
internos de los empleados con los beneficios internos de empleados en
otras organizaciones.

La comparacién de los beneficios internos de los empleados
dentro de la organizacién puede ayudar a identificar posibles areas
de inequidad de beneficios internos. Por ejemplo, si un empleado en un
puesto determinado no tiene derecho a los mismos beneficios internos
que otros empleados en puestos similares, esto puede ser un indicio de
inequidad de beneficios internos.

La comparacién de los beneficios internos de los empleados con
los beneficios internos de empleados en otras organizaciones puede
ayudar a garantizar que los empleados estén recibiendo beneficios in-
ternos competitivos. Por ejemplo, si un empleado en un puesto deter-
minado no tiene derecho a los mismos beneficios internos que otros
empleados en puestos similares en otras organizaciones, esto puede
ser un indicio de que el empleado estd siendo subestimado.

La equidad salarial interna y los beneficios internos son impor-
tantes para las organizaciones. Las organizaciones deben asegurarse
de que estén en consonancia con los factores internos y externos para
garantizar que los empleados sean tratados de manera justa y equi-
tativa.

Las organizaciones pueden tomar varias medidas para garanti-
zar la equidad salarial interna y los beneficios internos, entre ellas:

- Definir claramente los factores que se consideran en la evalua-
cién de la equidad salarial interna y los beneficios internos.

- Recopilar datos sobre los salarios y los beneficios internos de
los empleados.

- Analizar los datos para identificar posibles dreas de inequidad.
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- Tomar medidas para corregir las dreas de inequidad.

3.4.LA COMPETITIVIDAD SALARIAL Y LOS BENEFICIOS EXTERNOS

La competitividad salarial y de beneficios externos es un objetivo
importante para las organizaciones. Se refiere a la situacion en la que
los empleados estdn siendo remunerados de manera competitiva en
relacién con otras organizaciones en el mercado.

La competitividad salarial y de beneficios externos es importante
por varias razones. En primer lugar, ayuda a atraer y retener a los mejo-
res talentos. En segundo lugar, puede ayudar a mejorar la satisfaccion
y el compromiso de los empleados. En tercer lugar, puede ayudar a la
organizacién a ser mas competitiva en el mercado.

Hay varias maneras de medir la competitividad salarial y de be-
neficios externos. Una forma es comparar los salarios y los beneficios
de los empleados con los salarios y los beneficios de empleados en
otras organizaciones. Otra forma es comparar los salarios y los benefi-
cios de los empleados con los costos de vida en la region.

La comparacién de los salarios y los beneficios de los empleados
con los salarios y los beneficios de empleados en otras organizacio-
nes puede ayudar a identificar posibles dreas de inequidad salarial.
Por ejemplo, si un empleado en un puesto determinado estd ganando
mucho menos que otros empleados en puestos similares en otras or-
ganizaciones, esto puede ser un indicio de que el empleado estd sien-
do subestimado.

La comparacién de los salarios y los beneficios de los empleados
con los costos de vida en la regidon puede ayudar a garantizar que los
empleados estén siendo remunerados de manera justa y equitativa.
Por ejemplo, si un empleado en un puesto determinado no estd ganan-
do lo suficiente para cubrir sus necesidades bdsicas, esto puede ser un
indicio de que el empleado estd siendo subestimado.
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Ademds de la competitividad salarial, las organizaciones tam-
bién deben considerar los beneficios externos. Los beneficios externos
son los beneficios que los empleados reciben como parte de su traba-
jo, como el seguro médico, las vacaciones y la jubilacién.

Los beneficios externos también son importantes para la com-
petitividad salarial y de beneficios externos. Las organizaciones deben
asegurarse de que los beneficios externos sean competitivos con los
beneficios externos que ofrecen otras organizaciones en el mercado.

Hay varias maneras de garantizar la competitividad de los be-
neficios externos. Una forma es comparar los beneficios externos de
los empleados con los beneficios externos de empleados en otras or-
ganizaciones. Otra forma es comparar los beneficios externos de los
empleados con los costos de vida en la region.

La comparacién de los beneficios externos de los empleados con
los beneficios externos de empleados en otras organizaciones puede
ayudar a identificar posibles areas de inequidad de beneficios exter-
nos. Por ejemplo, si un empleado en un puesto determinado no tie-
ne derecho a los mismos beneficios externos que otros empleados en
puestos similares en otras organizaciones, esto puede ser un indicio de
que el empleado esta siendo subestimado.

La comparacidn de los beneficios externos de los empleados con
los costos de vida en la regidon puede ayudar a garantizar que los em-
pleados estén recibiendo beneficios externos competitivos. Por ejem-
plo, si un empleado en un puesto determinado no tiene derecho a un
plan de salud que sea asequible, esto puede ser un indicio de que el
empleado estd siendo subestimado.

La competitividad salarial y de beneficios externos es importante
para las organizaciones. Las organizaciones deben asegurarse de que
estén en consonancia con los factores internos y externos para garan-
tizar que los empleados sean tratados de manera justa y equitativa.

Las organizaciones pueden tomar varias medidas para garanti-
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zar la competitividad salarial y de beneficios externos, entre ellas:

- Definir claramente los factores que se consideran en la evalua-
cién de la competitividad salarial y de beneficios externos.

- Recopilar datos sobre los salarios, los beneficios internos y los
beneficios externos de los empleados.

- Analizar los datos para identificar posibles dreas de inequidad.
- Tomar medidas para corregir las areas de inequidad.

Al tomar estas medidas, las organizaciones pueden garantizar
que sus sistemas de compensacion sean justos y equitativos para to-
dos los empleados.

Algunos factores adicionales que se deben considerar al medir la
competitividad salarial y de beneficios externos incluyen:

- La industria en la que opera la organizacion.
- El tamano de la organizacion.
- La ubicacién de la organizacioén.

- La estructura del mercado laboral.
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3.5. AUTOEVALUACION DE LA SEMANA 6

UNIDAD 3 - BANDAS SALARIALES Y PLANES DE COMPENSACIONES.

1. ¢Cudl de los siguientes es un factor interno que se debe tener en
cuenta al disear una estructura de compensaciones?

a) La equidad salarial interna
b) La competitividad salarial externa

c) La innovacién tecnologica

2. ¢Cudl de los siguientes es un factor interno que se debe tener en
cuenta al medir la equidad salarial interna?

a) Los perfiles de los puestos
b) Las politicas de compensaciones

c) El costo de vida

3. ¢Cudl de los siguientes es un factor externo que se debe tener en
cuenta al disefar una estructura de compensaciones?

a) El mercado laboral
b) Los objetivos de la organizacién

c) Las necesidades de los empleados

4. ¢Cudl de los siguientes es un factor externo que se debe tener en
cuenta al medir la competitividad salarial externa?
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a) Los salarios de los competidores
b) El costo de vida

c) Las politicas de compensaciones

5. ¢Cudl de los siguientes es una forma de medir la equidad salarial
interna?

a) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de otros
empleados en la misma organizacion.

b) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de emplea-
dos con puestos similares en otras organizaciones.

c) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de emplea-
dos con habilidades similares en otras organizaciones.

6. ¢Cudl de los siguientes es una forma de medir la competitividad sa-
larial externa?

a) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de otros
empleados en la misma organizacion.

b) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de emplea-
dos con puestos similares en otras organizaciones.

c) Comparar los salarios de los empleados con los salarios de emplea-
dos con habilidades similares en otras organizaciones.

7. ¢Cudl de los siguientes es una forma de compensaciéon monetaria?
a) El salario base

b) Las comisiones
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c) Las bonificaciones

8. ¢Cudl de los siguientes es una forma de compensacién no moneta-
ria?

a) El salario base

b) Las comisiones

c) Las bonificaciones
d) El seguro médico

e) Las vacaciones

9. ¢Cudl de los siguientes es un ejemplo de salario emocional?
a) Un ambiente de trabajo positivo
b) Una cultura de trabajo inclusiva

c) Oportunidades de desarrollo professional

10. ¢Cudl de los siguientes es un ejemplo de salario emocional?
a) Un salario base competitivo
b) Una cultura de trabajo inclusiva

c) Oportunidades de desarrollo profesional

Luego de haber realizado esta autoevaluacién, vaya al solucio-
nario 6 que consta en las pdaginas dltimas de esta guia para com-
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probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas, estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.

SEMANA7
3.6.ESTRUCTURA DE COMPENSACIONES CON BANDAS SALARIALES.

Una estructura de compensaciones con bandas salariales es un
sistema de compensacién que clasifica los puestos en funcién de su
valor para la organizacion. Cada puesto se asigna a una banda sala-
rial, que tiene un rango salarial minimo y méaximo. Los empleados que
ocupan puestos en una banda salarial determinada pueden ganar un
salario dentro de ese rango, en funcidn de sus calificaciones, experien-
cia y desempenfo.

Las bandas salariales tienen varias ventajas. En primer lugar,
ayudan a garantizar la equidad salarial interna. Al agrupar los puestos
en funcién de su valor, las organizaciones pueden asegurarse de que
los empleados que ocupan puestos similares sean remunerados de
manera justa y equitativa.

En segundo lugar, las bandas salariales ayudan a promover la
movilidad vertical. Al establecer rangos salariales dentro de cada ban-
da, las organizaciones pueden ofrecer a los empleados la oportunidad
de aumentar su salario a medida que avanzan en su carrera.

En tercer lugar, las bandas salariales pueden ayudar a simplificar
el proceso de compensacién. Al agrupar los puestos en funcidn de su
valor, las organizaciones pueden reducir la cantidad de datos que de-
ben recopilar y analizar para establecer los salarios.

El proceso de creacién de una estructura de compensacio-
nes con bandas salariales implica los siguientes pasos:

- Identificar los factores que se utilizardn para determinar el valor
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de los puestos. Estos factores pueden incluir la educacion, la experien-
ciq, las habilidades, la responsabilidad y la complejidad del puesto.

- Reunir datos sobre los salarios de los puestos similares en otras
organizaciones. Esta informacién se puede utilizar para establecer los
rangos salariales de las bandas.

- Asignar los puestos a las bandas salariales. Para ello, se deben
considerar los factores de valoracion y los datos salariales del merca-
do.

- Definir el proceso de revision de los salarios. Este proceso debe
garantizar que los salarios de los empleados se mantengan actualiza-
dos en funcidn de su desempeno y experiencia.
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3.7.REMUNERACION VARIABLE E INCENTIVOS SALARIALES

La remuneracién variable es una parte de la compensacion total
de un empleado que se basa en su desempeno o en el rendimiento de
la organizacién. Los incentivos salariales son un tipo de remuneracion
variable que se otorga a los empleados por alcanzar objetivos especi-
ficos o metas.

La remuneracidén variable se utiliza para incentivar a los emplea-
dos a mejorar su desempeno y alcanzar los objetivos de la organiza-
cidén. También se puede utilizar para recompensar a los empleados por
su lealtad y compromiso a largo plazo.

Tipos de incentivos salariales:
Los incentivos salariales pueden ser de varios tipos, incluyendo:

- Bonificaciones: Un pago Unico que se otorga a los empleados
por alcanzar un objetivo o meta especifico.

- Participacién en las ganancias: Un programa de remuneraciéon
variable que permite a los empleados participar en las ganancias de
la organizacion.

- Acciones o opciones sobre acciones: Una forma de propiedad
de la empresa que se otorga a los empleados.

Los incentivos salariales pueden ser una herramienta eficaz para
motivar a los empleados, pero también pueden ser costosos para las
organizaciones. Las organizaciones deben considerar cuidadosamen-
te los pros y los contras de los incentivos salariales antes de implemen-
tarlos.
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Ventajas de los incentivos salariales
- Pueden motivar a los empleados a mejorar su desempeno.

- Pueden recompensar a los empleados por su lealtad y com-
promiso.

- Pueden ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos.

Desventajas de los incentivos salariales:
- Pueden ser costosos para las organizaciones.

- Pueden no ser efectivos si los objetivos son demasiado dificiles
0 poco claros.

- Pueden crear una cultura de corto plazo en la organizacion.
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Factores a considerar al disefiar un programa de incentivos sa-
lariales:

- Los objetivos de la organizacion.

- El tipo de desempenio que se desea motivar.
- El costo del programa.

- La cultura de la organizacion.

Los programas de incentivos salariales deben estar disenados
teniendo en cuenta los objetivos de la organizacién y el tipo de des-
empeno que se desea motivar. También deben ser costeables y estar
adaptados a la cultura de la organizacion.

3.8. COMPENSACIONES EN FUNCION DE RESULTADOS DE LA EVALUACION
DE DESEMPENO.

Las compensaciones en funcion de los resultados de la evalua-
cién de desempero son un enfoque de la gestidn de compensaciones
que vincula los pagos a los empleados con su desempefio individual.
Este enfoque se basa en la idea de que los empleados deben ser re-
compensados por su contribucidn al éxito de la organizacion.

Las compensaciones en funcién de los resultados de la evalua-
cién de desempefio pueden ser una herramienta eficaz para motivar
a los empleados a mejorar su desempeno. Al vincular los pagos con el
desempeno, las organizaciones pueden enviar un mensaje claro a los
empleados de que se espera que desempenen su mejor papel.

Hay varios tipos de compensaciones que se pueden vincular a
los resultados de la evaluacion de desempenrio. Algunos de los mds co-
munes incluyen:

- Bonificaciones: Un pago Unico que se otorga a los empleados
por alcanzar objetivos especificos o metas.
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- Aumentos salariales: Un aumento en el salario base de un em-
pleado.

- Promociones: Un aumento en el nivel de responsabilidad de un
empleado.

Las compensaciones en funcién de los resultados de la eva-
luacién de desempenrio pueden ser una herramienta valiosa para las
organizaciones. Sin embargo, es importante tener en cuenta algunos
factores antes de implementar este enfoque.

En primer lugar, es importante que los objetivos y las metas de la
evaluacion de desempefo estén claramente definidos. Los empleados
deben saber exactamente qué se espera de ellos para poder alcanzar
los objetivos de la organizacion.

En segundo lugar, es importante que el proceso de evaluacion de
desempeno sea justo y equitativo. Los empleados deben estar seguros
de que sus evaluaciones son precisas y que se basan en su desempe-
no real.

En tercer lugar, es importante que las compensaciones estén vin-
culadas de manera significativa al desempefio. Los empleados deben
sentir que sus pagos estdn directamente relacionados con su rendi-
miento.

Si se tienen en cuenta estos factores, las compensaciones en
funcion de los resultados de la evaluaciéon de desempeno pueden ser
una herramienta eficaz para motivar a los empleados, mejorar el des-
empeno y alcanzar los objetivos de la organizacion.

Ventajas de las compensaciones en funcion de los resultados
de la evaluacion de desemperio:

- Pueden motivar a los empleados a mejorar su desempeno.

- Pueden recompensar a los empleados por su lealtad y com-
promiso.
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- Pueden ayudar a la organizacidn a alcanzar sus objetivos.

Desventajas de las compensaciones en funcidn de los resulta-
dos de la evaluacion de desempeiio:

- Pueden ser costosos para las organizaciones.

- Pueden no ser efectivos si los objetivos son demasiado dificiles
O poco claros.

- Pueden crear una cultura de corto plazo en la organizacion.

Factores a considerar al disefiar un programa de compensacio-
nes en funcion de los resultados de la evaluacion de desempefio:

- Los objetivos de la organizacion.
- El tipo de desempeno que se desea motivar.
- El costo del programa.

- La cultura de la organizacién.

Los programas de compensaciones en funcidn de los resultados
de la evaluacion de desempefio deben estar disefiados teniendo en
cuenta los objetivos de la organizacién y el tipo de desempeno que se
desea motivar. También deben ser costeables y estar adaptados a la
cultura de la organizacion.
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3.9 AUTOEVALUACION DE LA SEMANA 7

UNIDAD 3 - BANDAS SALARIALES Y PLANES DE COMPENSACIONES.

1. ¢Cudl de las siguientes es una caracteristica de una estructura de
compensaciones con bandas salariales?

a) Los salarios se establecen en funcién del puesto.
b) Los salarios se establecen en funcién del desempeno.

c) Los salarios se establecen en funcién del mercado laboral.

2. ¢Cudl de las siguientes es una forma de remuneracion variable?
a) Las comisiones.
b) Las bonificaciones.

c) Las acciones.

3. ¢Cudl de los siguientes es un incentivo salarial?
a) Las comisiones.
b) Las bonificaciones.

c) Las acciones.

4. ;Cudl de las siguientes es una compensacién que se otorga a los
empleados en funcion de los resultados de su evaluacién de desem-
peno?

a) El salario base.
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b) Las comisiones.

c) Las bonificaciones.

5. ¢Cudl de las siguientes es una ventaja de utilizar una estructura de
compensaciones con bandas salariales?

a) Permite que los salarios se ajusten a los cambios en el mercado la-
boral.

b) Permite que los salarios se ajusten a los cambios en el desempeno
de los empleados.

c) Permite que los salarios se ajusten a las necesidades de los emplea-
dos.

6. ¢Cudl de las siguientes es una ventaja de utilizar la remuneracién
variable?

a) Motiva a los empleados a alcanzar objetivos especificos.
b) Recompensa el desempenio individual y de equipo.

c) Ayuda a atraer y retener a los mejores talentos.

7. ¢Cudl de las siguientes es una desventaja de utilizar la remunera-
cién variable?

a) Puede ser dificil de administrar.
b) Puede ser costosa para las organizaciones.

c) Puede generar inequidades entre los empleados.
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8. ¢Cudl de las siguientes es una ventaja de utilizar las compensacio-
nes en funcién de los resultados de la evaluacién de desempefio?

a) Reconoce el desempenio de los empleados.
b) Ayuda a motivar a los empleados a alcanzar sus objetivos.

c) Ayuda a atraer y retener a los mejores talentos.

9. ¢Cudl de las siguientes es una desventaja de utilizar las compensa-
ciones en funcién de los resultados de la evaluacién de desempefio?

a) Puede ser subjetiva.
b) Puede ser dificil de administrar.

c) Puede generar inequidades entre los empleados.

10. ¢Cudl de las siguientes es una forma de evitar las inequidades entre
los empleados al utilizar las compensaciones en funcion de los resul-
tados de la evaluacion de desempeio?

a) Utilizar criterios de evaluacién claros y objetivos.
b) Realizar evaluaciones de desempenio regulares.

c) Proporcionar retroalimentacién a los empleados sobre sus evalua-
ciones.

Luego de haber realizado esta autoevaluacidén, vaya al solucio-
nario 7 que consta en las pdginas dltimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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SEMANA 8
3.10 POLITICAS DE BENEFICIOS

Las politicas de beneficios son los lineamientos que establecen
cdmo se administran los beneficios a los empleados de una organiza-
cién. Estas politicas deben estar disefiadas para garantizar que los be-
neficios sean justos, equitativos y accesibles para todos los empleados.

Las politicas de beneficios deben abordar los siguientes temas:

- Tipos de beneficios: Las politicas deben definir los tipos de be-
neficios que se ofrecerdn a los empleados, como seguro médico, den-
tal, vision, seguro de vida, jubilacion, vacaciones, dias de enfermedad,
etc.

- Elegibilidad: Las politicas deben establecer los criterios para
que los empleados sean elegibles para los beneficios, como el tiempo
de servicio, el estado de empleado, el salario, etc.

- Administracién: Las politicas deben definir cobmo se adminis-
trardn los beneficios, como los procesos de inscripcidon, renovacion y
reembolso.

- Costo: Las politicas deben establecer como se financiardn los
beneficios, como a través de contribuciones del empleador o del em-
pleado, o una combinacién de ambos.
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Caracteristicas de las Politicas de Beneficios.

Beneficios de las politicas de beneficios

Las politicas de beneficios tienen a su vez, varios beneficios para
las organizaciones. Estos beneficios incluyen:
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Desventajas de las politicas de beneficios

Las politicas de beneficios también tienen algunas desventajas.
Estas desventajas incluyen:
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3.1 COMPENSACIONES MONETARIAS Y NO MONETARIAS.

3.11.1 COMPENSACONES MONETARIAS.

Las compensaciones monetarias son una parte importante de la
compensacion total de un empleado. Se refieren al pago que un em-
pleado recibe en forma de salario, comisiones, bonificaciones, etc.

Los salarios son el pago base que un empleado recibe por su tra-
bajo. Las comisiones son pagos adicionales que un empleado recibe
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por vender productos o servicios. Las bonificaciones son pagos adi-
cionales que un empleado recibe por alcanzar objetivos especificos o
metas.

Las compensaciones monetarias son importantes por varias ra-
zones. En primer lugar, ayudan a garantizar que los empleados sean
remunerados de manera justa y equitativa. En segundo lugar, pueden
motivar alos empleados a mejorar su desempeno. En tercer lugar, pue-
den ayudar a la organizacidn a atraer y retener a los mejores talentos.

Tipos de compensaciones monetarias

Hay varios tipos de compensaciones monetarias que pueden
ofrecerse a los empleados. Algunos de los m&s comunes incluyen:

- Salario base: El salario base es el pago que un empleado recibe
por su trabajo, independientemente de su desempenio.

- Bonificaciones: Las bonificaciones son pagos adicionales que
un empleado recibe por alcanzar objetivos especificos o metas.

- Comisionamiento: El comisionamiento es un pago adicional
que un empleado recibe por vender productos o servicios.

- Horas extras: Las horas extras son pagos adicionales que un
empleado recibe por trabajar horas mas alld de su jornada laboral re-
gular.

- Pagos por incentivos: Los pagos por incentivos son pagos adi-
cionales que un empleado recibe por alcanzar objetivos especificos o
metas.

Politicas de compensaciones monetarias

Las organizaciones deben tener politicas claras y justas para la
compensacién monetaria. Estas politicas deben estar disefiadas para
garantizar que los empleados sean remunerados de manera justa y
equitativa, y que la organizacion sea competitiva en el mercado labo-
ral.
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Las politicas de compensaciones monetarias deben cubrir una
amplia gama de temas, incluidos los siguientes:

- Estructura salarial: Las politicas deben definir la estructura sa-
larial de la organizacion, como el rango salarial para cada puesto.

- Proceso de revisién salarial: Las politicas deben definir el proce-
so para revisar los salarios de los empleados.

- Politicas de bonificaciones: Las politicas deben definir las politi-
cas para otorgar bonificaciones a los empleados.

3.11.2 COMPENSACIONES NO MONETARIAS

Las compensaciones no monetarias son una parte importante
de la compensacion total de un empleado. Se refieren a los beneficios
que un empleado recibe como parte de su trabajo, como seguro mé-
dico, vacaciones, dias de enfermedad, etc.

Las compensaciones no monetarias son importantes por varias
razones. En primer lugar, ayudan a garantizar que los empleados ten-
gan acceso d los beneficios que necesitan para su bienestar y seguri-
dad. En segundo lugar, pueden motivar a los empleados a mejorar su
desempeno. En tercer lugar, pueden ayudar a la organizacién a atraer
y retener a los mejores talentos.
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Tipos de compensaciones no monetarias

Hay varios tipos de compensaciones no monetarias que pueden
ofrecerse a los empleados. Algunos de los mds comunes incluyen:

- Sequro médico: El seguro médico es un beneficio que cubre los
costos de atenciéon médica, como visitas al médico, hospitalizaciones y
medicamentos recetados.

- Vacaciones: Las vacaciones son un beneficio que permite a los
empleados tomarse tiempo libre del trabajo sin perder su salario.

- Dias de enfermedad: Los dias de enfermedad son un beneficio
que permite a los empleados tomarse tiempo libre del trabajo para re-
cuperarse de una enfermedad o lesién.

- Horas extras: Las horas extras son un beneficio que permite a
los empleados ganar mds dinero por trabajar horas mds alld de su jor-
nada laboral regular.

- Pagos por incentivos: Los pagos por incentivos son un beneficio
que permite a los empleados ganar mds dinero por alcanzar objetivos
especificos o metas.

Politicas de compensaciones no monetarias

Las organizaciones deben tener politicas claras y justas para las
compensaciones no monetarias. Estas politicas deben estar disefiadas
para garantizar que los empleados tengan acceso a los beneficios que
necesitan, y que la organizacién sea competitiva en el mercado labo-
ral.

Las politicas de compensaciones no monetarias deben cubrir
una amplia gama de temas, incluidos los siguientes:

- Elegibilidad: Las politicas deben definir quién es elegible para
recibir beneficios.

- Cobertura: Las politicas deben definir los términos de cobertura
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de los beneficios.

- Procedimientos: Las politicas deben definir los procedimientos
para solicitar y recibir beneficios.

Las organizaciones deben realizar revisiones periddicas de sus
politicas de compensaciones no monetarias para asegurarse de que
siguen siendo relevantes y efectivas.

Ventajas de las compensaciones no monetarias

Las compensaciones no monetarias tienen varias ventajas para
las organizaciones, incluidos los siguientes:

- Mejoran la satisfaccién y el compromiso de los empleados: Los
empleados que estdn satisfechos con sus beneficios son mds propen-
sos a estar satisfechos y comprometidos con su trabaijo.

- Ayudan a atraer y retener a los mejores talentos: Los empleados
valoran las compensaciones no monetarias. Las organizaciones que
pueden ofrecer beneficios competitivos pueden atraer y retener a los
mejores talentos.

- Reducen los costos: Las compensaciones ho monetarias, como
el seguro médico, pueden reducir los costos para las organizaciones.

Desventajas de las compensaciones ho monetarias

Las compensaciones no monetarias también tienen algunas
desventajas, incluidos los siguientes:

- Pueden ser costosas para las organizaciones: Las compensa-
ciones no monetarias, como el seguro médico, pueden ser costosas
para las organizaciones.

- Pueden ser dificiles de controlar: Las compensaciones no mo-
netarias, como las vacaciones, pueden ser dificiles de controlar para
las organizaciones.

- Pueden no ser tan motivadoras como las compensaciones mo-
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netarias: Las compensaciones no monetarias pueden no ser tan moti-
vadoras como las compensaciones monetarias para algunos emplea-
dos.

Factores que influyen en las compensaciones monetarias y no
monetarias

Hay varios factores que influyen en las compensaciones no mo-
netarias que un empleado recibe. Algunos de los mds comunes inclu-
yen:

- El puesto: El puesto que ocupa un empleado es un factor impor-
tante que influye en su compensacion no monetaria. Los puestos mas
dificiles y exigentes suelen tener beneficios mdas generosos.

- La experiencia: La experiencia que un empleado tiene en un
puesto también influye en su compensacién no monetaria. Los em-
pleados con mds experiencia suelen tener beneficios mds generosos.

- Las habilidades: Las habilidades que un empleado tiene tam-
bién influyen en su compensacion no monetaria. Los empleados con
habilidades mas valiosas suelen tener beneficios mds generosos.

- El desemperio: El desempefio de un empleado también influye
en su compensacién no monetaria. Los empleados con un buen des-
empeno suelen tener beneficios mds generosos.

3.11.3 SALARIO EMOCIONAL.

El salario emocional es un concepto que se refiere a los benefi-
cios no monetarios que un empleado recibe de su trabajo. Estos bene-
ficios pueden incluir cosas como el sentido de propdsito, la satisfac-
cidén, el desarrollo personal y profesional, y las relaciones positivas con
los companeros de trabajo y los supervisores.

El salario emocional es importante por varias razones. En pri-
mer lugar, puede ayudar a los empleados a sentirse mds satisfechos
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y comprometidos con su trabajo. En segundo lugar, puede ayudar a
las organizaciones a atraer y retener a los mejores talentos. En tercer
lugar, puede ayudar a las organizaciones a mejorar su productividad y
rendimiento.

Hay muchos tipos diferentes de salario emocional que los em-
pleados pueden recibir. Algunos ejemplos comunes incluyen:

- Sentido de propdsito: El sentido de propdsito es la sensacion de
que su trabajo es importante y que estd contribuyendo a algo signifi-
cativo.

- Satisfaccion: La satisfaccién es la sensacién de que su trabajo
es gratificante y que estd disfrutando de lo que hace.

- Desarrollo personal y profesional: El desarrollo personal y profe-
sional es la oportunidad de aprender y crecer en su carrera.

- Relaciones positivas: Las relaciones positivas con los compane-
ros de trabajo y los supervisores pueden hacer que el trabajo sea mas
agradable y gratificante.

Las organizaciones pueden ofrecer salario emocional de varias
maneras. Algunas de las cosas que pueden hacer incluyen:

- Proporcionar un entorno de trabajo positivo y saludable.
- Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion.

- Crear una cultura de trabajo que valore el trabajo en equipo y
la colaboracion.

- Reconocer y recompensar el buen desempefo.

El salario emocional es una parte importante de la compensacion
total de un empleado. Las organizaciones que pueden ofrecer salario
emocional competitivo pueden atraer y retener a los mejores talentos
y mejorar su productividad y rendimiento.

Por otra parte, constituye un planteamiento de desarrollo estan-
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darizado, al tiempo que es menos individualizado, donde la persona re-
cibe muy poco apoyo por parte de una persona especializada, lo cual
puede provocar la desercién del sujeto.

3.11.4 COMPENSACIONES INNOVADORAS

Las compensaciones innovadoras son una tendencia creciente
en la gestion del talento humano. Se refieren a los programas y bene-
ficios que van mas alld de los tradicionales, como el salario base, las
comisiones y los beneficios médicos.

Las compensaciones innovadoras pueden ser una forma eficaz
de atraer y retener a los mejores talentos, mejorar la satisfacciéon y el
compromiso de los empleados, y mejorar la productividad y el rendi-
miento.

Algunos ejemplos comunes de compensaciones innovadoras in-
cluyen:

- Beneficios flexibles: Los beneficios flexibles permiten a los em-
pleados elegir los beneficios que son mds importantes para ellos. Por
ejemplo, un empleado puede optar por recibir mas tiempo libre en lu-
gar de seguro médico.

- Programas de bienestar: Los programas de bienestar ayudan a
los empleados a cuidar su salud y bienestar. Estos programas pueden
incluir cosas como seguros de salud, programas de atencién médica,
planes de jubilacién y programas de ejercicio.

- Oportunidades de aprendizaje y desarrollo: Las oportunidades
de aprendizaje y desarrollo ayudan a los empleados a crecer y de-

sarrollarse en sus carreras. Estas oportunidades pueden incluir cosas
como capacitacion, becas y programas de mentoria.

- Cultura de trabagjo positiva: Una cultura de trabajo positiva es
un lugar donde los empleados se sienten valorados, respetados y apo-
yados. Las organizaciones pueden crear una cultura de trabajo positiva
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a través de cosas como un ambiente de trabajo agradable, oportuni-
dades de colaboracion y un fuerte compromiso con la diversidad y la
inclusion.

Sin embargo, es importante que las organizaciones tengan en
cuenta las necesidades y preferencias de sus empleados al diseiar
sus programas de compensaciones.

Aqui hay algunos consejos para disefiar compensaciones inno-
vadoras:

- Empieza por escuchar a tus empleados. Lo que es importante
para un empleado puede no ser importante para otro. Haz encuestas
y entrevistas a tus empleados para saber qué valoran en un programa
de compensaciones.

- Sé creativo. No hay una sola forma de disefiar compensaciones
innovadoras. Piensa fuera de la caja y busca formas de ofrecer a tus
empleados beneficios que los ayuden a alcanzar sus objetivos perso-
nales y profesionales.

- Sé flexible. Las necesidades y preferencias de los empleados
pueden cambiar con el tiempo. AsegUrate de que tu programa de
compensaciones sea flexible para que puedas adaptarlo a las necesi-
dades cambiantes de tus empleados.

3.12 DISENO DE LA ESTRUCTURA DE COMPENSACIONES.

El disefio de la estructura de compensaciones es un proceso
complejo que debe tener en cuenta una serie de factores, como los
objetivos de la organizacion, las necesidades de los empleados y las
condiciones del mercado laboral.

Los objetivos de la organizacidén pueden incluir atraer y retener
a los mejores talentos, mejorar la satisfaccién y el compromiso de los
empleados, y mejorar la productividad y el rendimiento. Los empleados
tienen necesidades diferentes, como un salario competitivo, beneficios
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atractivos y oportunidades de desarrollo profesional. Las condiciones
del mercado laboral pueden influir en las tasas salariales y las ofertas
de beneficios.

El disefio de la estructura de compensaciones debe ser un pro-
ceso continuo que se revise periddicamente para garantizar que siga
siendo relevante y efectivo.

Pasos para disefiar la estructura de compensaciones:
1. Definir los objetivos de la estructura de compensaciones.

- ¢Qué quiere lograr la organizacion con su estructura de compen-
saciones?

¢Quiere atraer y retener a los mejores talentos?

¢Mejorar la satisfaccién y el compromiso de los empleados?

¢Mejorar la productividad y el rendimiento?

2. Evaluar las necesidades de los empleados.

¢Qué valoran los empleados en un programa de compensacio-
nes?

¢Quieren un salario competitivo?

¢Beneficios atractivos?

¢Oportunidades de desarrollo profesional?
3. Analizar las condiciones del mercado laboral.

- ¢Cudles son las tasas salariales y las ofertas de beneficios para
puestos similares en otras organizaciones?

4. Desarrollar la estructura de compensaciones. Esto incluye:

- Establecer rangos salariales,
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- Politicas de bonificacion y

- Politicas de beneficios.

5. Implementar la estructura de compensaciones. Esto incluye:
- Comunicar la estructura a los empleados y

- Realizar revisiones peridédicas para garantizar que siga siendo re-
levante y efectiva

Factores a considerar al disefar la estructura de compensaciones:

- Objetivos de la organizacion: Los objetivos de la organizacidn
son el punto de partida para el disefio de la estructura de compensa-
ciones. Los objetivos pueden incluir atraer y retener a los mejores ta-
lentos, mejorar la satisfaccién y el compromiso de los empleados, y
mejorar la productividad y el rendimiento.

- Necesidades de los empleados: Los empleados tienen necesi-
dades diferentes, como un salario competitivo, beneficios atractivos y
oportunidades de desarrollo profesional. Es importante comprender las
necesidades de los empleados para disefiar una estructura de com-
pensaciones que sea atractiva y motivadora.

- Condiciones del mercado laboral: Las condiciones del mercado
laboral pueden influir en las tasas salariales y las ofertas de beneficios.
Es importante comparar las ofertas de compensaciones de otras orga-
nizaciones para garantizar que la organizacién sea competitiva.

- Equidad: La estructura de compensaciones debe ser equitativa
y justa. Todos los empleados que realizan el mismo trabajo deberian
recibir una compensacion similar.

- Flexibilidad: La estructura de compensaciones debe ser flexible
para adaptarse a las necesidades cambiantes de la organizacidén y de
los empleados.

Tipos de estructuras de compensaciones:
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- Estructura basada en el puesto: Esta estructura establece los
rangos salariales en funcién de los requisitos del puesto. Los puestos
mas dificiles y exigentes suelen tener rangos salariales mdas altos.

- Estructura basada en el desempeno: Esta estructura establece
los rangos salariales en funcién del desemperio del empleado. Los em-
pleados con un buen desempefio suelen tener rangos salariales mas
altos.

- Estructura hibrida: Esta estructura combina elementos de las
estructuras basadas en el puesto y el desempeno.

Politicas de compensaciones:

Las politicas de compensaciones son las reglas y regulaciones
que rigen la estructura de compensaciones. Las politicas deben ser
claras y concisas para que los empleados puedan comprenderlas.

Algunas politicas de compensaciones comunes incluyen:

- Politicas de salario: Estas politicas establecen cémo se deter-
minan los rangos salariales.

- Politicas de bonificacién: Estas politicas establecen cémo se
otorgan las bonificaciones.

- Politicas de beneficios: Estas politicas establecen qué benefi-
cios se ofrecen a los empleados.

Revision de la estructura de compensaciones:

La estructura de compensaciones debe revisarse periddicamen-
te para garantizar que siga siendo relevante y efectiva. La revision debe
considerar los cambios en los objetivos de la organizacion, las necesi-
dades de los empleados y las condiciones del mercado laboral.

La revisidn de la estructura de compensaciones puede implicar
cambios en los rangos salariales, las politicas de bonificaciéon o las po-
liticas de beneficios.
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3.13 EJERCICIO PRACTICO - PLANES DE COMPENSACIONES.
Obijetivo:

El objetivo de este ejercicio es aplicar los conocimientos adqui-
ridos sobre planes de compensaciones, incluyendo politicas de bene-
ficios, compensaciones monetarias, salario emocional, compensacio-
nes innovadoras y disefo de estructuras de compensaciones.

Instrucciones:

1. Imagina que eres el gerente de recursos humanos de una em-
presa de tecnologia. La empresa estd creciendo rdpidamente y nece-
sita atraer y retener a los mejores talentos.

2. Elige 2 puestos diferentes en la empresa. Para cada puesto,
define los siguientes elementos:

- Requisitos del puesto: ¢Qué habilidades, experiencia y educa-
cién se requieren para el puesto?

- Valor del mercado laboral: ¢Cudnto pagan otras empresas por
puestos similares?

- Objetivos de la organizacion: ¢Qué quiere lograr la organizacién
con su estructura de compensaciones para este puesto?

- Necesidades de los empleados: ¢Qué valoran los empleados en
un programa de compensaciones para este puesto?

- Equidad: ¢Como se puede garantizar que los empleados que
realizan el mismo trabajo reciban una compensacién similar?

- Flexibilidad: ¢Cémo se puede disefiar un plan de compensacio-
nes que sea flexible para adaptarse a las necesidades cambiantes de
la organizacion y de los empleados?

3. Elabora un plan de compensaciones para cada puesto. El plan
debe incluir los siguientes elementos:
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- Rango salarial: El rango salarial debe estar basado en los requi-
sitos del puesto, el valor del mercado laboral, los objetivos de la organi-
zacion, las necesidades de los empleados y la equidad.

- Politicas de bonificacion: Las politicas de bonificacién deben
estar disefiadas para motivar a los empleados a alcanzar objetivos es-
pecificos o metas.

- Politicas de beneficios: Las politicas de beneficios deben ofrecer
a los empleados beneficios atractivos y relevantes.

4. Presenta tus planes de compensaciones a un grupo de em-
pleados de manera innovadora e impactante. Pide a los empleados
que proporcionen comentarios sobre tus planes.

Evaluacion:
Tu trabajo serd evaluado en funcion de los siguientes criterios:

- Precision: Tus planes de compensaciones deben estar basados
en la informacidén y los conceptos proporcionados en el chat.

- Completeza: Tus planes de compensaciones deben incluir to-
dos los elementos necesarios.

- Originalidad: Tus planes de compensaciones deben ser creati-
vos e innovadores.

- Eficacia: Tus planes de compensaciones deben ser efectivos
para atraer y retener a los mejores talentos.

Sugerencias:

Para desarrollar este ejercicio, es importante investigar el merca-
do laboral para determinar los salarios y beneficios competitivos. Tam-
bién es importante considerar las necesidades y preferencias de los
empleados de tu empresa.

/NN

W




Es momento de una reflexion, luego de que hayan leido com-
prensivamente los puntos de esta unidad:

/N

W
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8.3 AUTOEVALUACION DE LA SEMANA 8

1. ¢Cudl de los siguientes es un objetivo de las politicas de beneficios?
a) Atraer y retener a los mejores talentos.
b) Motivar a los empleados a alcanzar sus objetivos.

c) Asegurar la salud y el bienestar de los empleados.

2. ¢Cudl de los siguientes es una compensacion monetaria?
a) El salario base.
b) Las comisiones.

c) Las bonificaciones.

3. ¢Cudl de los siguientes es una compensacion no monetaria?
a) El salario base.

b) Las comisiones.

c) Las bonificaciones.

d) Los beneficios.

4. ;Cudl de los siguientes es un ejemplo de salario emocional?

a) Un ambiente de trabajo positivo.
b) Una cultura de trabajo inclusiva.

c) Oportunidades de desarrollo profesional.

/NN

W




5. ¢Cudl de los siguientes es un ejemplo de compensacién innovadora?
a) Un programa de beneficios flexibles.
b) Un programa de incentivos a la sostenibilidad.

c) Un programa de reconocimiento a los empleados.

6. ¢Cudl de los siguientes es un paso en el disefio de la estructura de
compensaciones?

a) Definir los objetivos de la estructura de compensaciones.
b) Evaluar las necesidades de los empleados.

c) Analizar las condiciones del mercado laboral.

7. ¢Cudl de los siguientes es un factor que se debe considerar al disefar
la estructura de compensaciones?

a) Los objetivos de la organizacion.,
b) Las necesidades de los empleados.

c) Las condiciones del mercado laboral.

8. ¢Cudl de los siguientes es una ventaja de ofrecer beneficios a los
empleados?

a) Ayuda a atraer y retener a los mejores talentos.
b) Motiva a los empleados a alcanzar sus objetivos.

c) Aporta valor a la marca empleadora.

/N

W
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9. ¢Cudl de los siguientes es una desventaja de ofrecer beneficios a los
empleados?

a) Puede ser costoso para la organizacion.
b) Puede ser dificil de administrar.

c) Puede generar inequidades entre los empleados.

10. ¢Cudl de los siguientes es un ejemplo de un programa de beneficios
flexibles?

a) Los empleados pueden elegir sus propios beneficios, como seguro
médico o seguro de vida.

b) Los empleados pueden recibir beneficios en efectivo en lugar de be-
neficios tradicionales, como seguro médico o seguro de vida.

c) Los empleados pueden obtener beneficios adicionales, como tiem-
po libre pagado o dias de trabajo desde casa.

Luego de haber realizado esta autoevaluacion, vaya al solucio-
nario 8 que consta en las pdginas Gltimas de esta guia para compro-
bar.

/NN

W




SOLUCIONARIO

SOLUCIONARIO SEMANA 1 SOLUCIONARIO SEMANA 2

/N
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SOLUCIONARIO SEMANA 3 SOLUCIONARIO SEMANA 4
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SOLUCIONARIO SEMANA 5 SOLUCIONARIO SEMANA 6
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SOLUCIONARIO SEMANA 7 SOLUCIONARIO SEMANA 8
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