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Politicas Laborales de la Empresa

“El Vivero Sierra Gold toma la prevencion de accidentes y la seguridad seriamente.
Hemos establecido un programa eficiente de prevencion de accidentes, porque
consideramos que uno de los objetivos mas importantes de la compaiiia es prevenir que
nuestros empleados se lesionen en el trabajo. Todas las faenas del vivero pueden
realizarse en forma eficiente y segura. Desdichadamente los accidentes todavia pueden

ocurrir. Si tuviese un accidente, por pequeiio que sea, o llegara a enfermarse en el
trabajo, debe informar del hecho a sus supervisores tan pronto sea posible.”

Cada capitulo de este libro puede ser
utilizado como una referencia para el
desarrollo de politicas laborales dentro
de la empresa. No obstante, este capitulo
provee primero un esquema de
conceptos a partir de los cuales pueden
ser elaboradas dichas politicas. A
continuacion, exponemos una
descripcion general de topicos a ser
incluidos en un manual del empleado.

Manual del Empleado / Vivero Sierra Gold
Yuba City, California

Presentamos también un ejemplo de una
declaracion histoérica, del tipo que se
puede incluir en un manual del
empleado. En la practica, aun los
problemas simples pueden resolverse de
diversas maneras. Para proveer un
ejemplo citamos una de las areas: la de
los beneficios para ausentarse del
trabajo con goce de sueldo, por motivo
de enfermedad.
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S : POLITICAS Y MANUALES!
La participacion activa de

administradores, En general, las politicas son

directrices para la toma de decisiones.
Una vez establecidas, cada vez que se
deba tomar una decision no sera
necesario comenzar nuevamente desde
el principio. Las politicas reflejan la
“personalidad” de la compaiiia. El tono
y el lenguaje utilizados para los
enunciados de las mismas seran
percibidos como una politica de la
actitud de la administracion hacia los
empleados. Ademas, las politicas de
personal también definen las conductas
que la compaiiia espera de los
colaboradores.

La mayoria de las decisiones sobre
el personal pueden ser guiadas por las
determinaciones estipuladas en las
politicas. {Debe someterse a todos los
trabajadores a una prueba practica antes
de seleccionarlos? ;Debe pagarse a los
colaboradores de acuerdo con la tasa
remunerativa corriente, algo por arriba,
o algo por debajo?

Los supervisores pueden diferir en
su enfoque administrativo. Aunque los
estilos diferentes puedan servir
efectivamente a distintos
administradores, llega el momento en
que la inconsistencia puede tener un
efecto negativo en la moral de los
trabajadores. Las politicas sirven para

supervisores y trabajadores
en el desarrollo de las
politicas laborales y su
revision final por un abogado
y un especialista en
administracién laboral
generalmente ayudaran a

optimizarlas.
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establecer la uniformidad. También
ayudan a reducir la incidencia de
tratamientos injustos, dando a los
trabajadores las razones de determinadas
acciones que de otro modo podrian ser
consideradas como favoritismo.

La mayoria de las politicas pueden
ser establecidas para guiar la accion de
los supervisores mientras que algunas
pueden extenderse a todo el personal.
Por ejemplo, los agricultores que no
hayan desarrollado politicas contra el
acoso sexual pueden compartir la
responsabilidad por la infraccion
cometida por sus empleados. La
implantacion de politicas consistentes
con las regulaciones gubernamentales
respalda las operaciones de los
agricultores, ya que éstos actian de
acuerdo con lo estipulado por las leyes,
evitando de esa manera las penalidades
asociadas con las infracciones.

Las politicas escritas también pueden
promover las buenas relaciones publicas
ya que transmiten la filosofia de la
empresa agricola a los residentes
locales, bancos, tribunales y empleados
potenciales. Sin embargo, las
disposiciones establecidas en los
manuales, a menudo, son equivalentes a
un contrato con el empleado y merecen
un profundo analisis antes de su
ejecucion. Los agricultores que elaboran
politicas sin la suficiente deliberacién



previa pueden llegar a arrepentirse mas
tarde.

La formulacion de las politicas de
personal también se encuentra
influenciada por las practicas previas y
actuales, por los desafios presentes, por
el tipo de administracién, y por las
necesidades y preferencias de los
empleados. Las politicas laborales
pueden mejorarse y adaptarse a las
circunstancias especificas de la
compaiiia que las pondra en practica,
con la participacion de administradores,
supervisores y colaboradores en su
elaboracién y su revision final por un
abogado y un especialista en
administracion laboral. Como
referencias utiles pueden utilizarse
ejemplos de politicas implementadas por
otros empleadores o programas
comerciales computarizados.

Para que las politicas sean efectivas,
es necesario que estén respaldadas por
un buen sistema de comunicacion.
Cuando las politicas estan registradas en
el manual del empleado, son una fuerte
defensa contra las quejas de ignorancia
de parte de los empleados. Los
manuales deben estar bien organizados y
ser faciles de leer y, cuando su extension
lo justifique, deben incluir un indice
bien completo. Aun asi, cuando se
utiliza solo, un manual del empleado es

REcuaDrO 17-1

Historia del Predio Lindemann

Les damos la bienvenida al Predio
Lindemann y al mismo tiempo
queremos compartir algo sobre nuestra
compafia. Rudolf H. Lindemann, uno
de los agricultores pioneros del lado
oeste del Valle Central de California,
comenz6 cultivando y desarrollando su
predio durante la década de 1920. Su
hijo Rudy Lindemann continud el
trabajo con sus exitosas practicas
agricolas. En la actualidad, George y
Tom Lindemann, nietos del fundador y
la tercera generacion de agricultores
californianos, estan administrando el
predio agricola de la familia. A través
de los afios su predio se fue
transformando desde campo con pastos

PoLiTiIcAs LABORALES DE LA EMPRESA

impersonal y probablemente no sera
leido. Las reuniones ofrecen a la
administracion una oportunidad de
estimular y responder a preguntas. El
periodo de acogida e integracion u
orientacion es el momento adecuado
para compartir sus politicas con los
empleados nuevos.

Una vez comunicadas, las politicas
pueden ocasionar mas dafios que bene-
ficios, si son ignoradas. Aquéllas son
reforzadas cuando el propio empleador
actua de acuerdo con ellas. Las
excepciones razonables no deben ser
utilizadas como un medio de desmora-
lizar las politicas si se mantienen en un
minimo y son explicadas cuando
suceden; las excepciones frecuentes
pueden reflejar la necesidad de efectuar
cambios en las mismas. Es mucho mas
sencillo revisar y actualizar las politicas
periddicamente que no respetarlas o
abandonarlas totalmente. Para ser
efectivas, las politicas necesitan ser
revisadas periodicamente para ir
adecuandose a las necesidades
cambiantes de la organizacion.

DECLARACION HISTORICA

Si usted tiene una historia de la que
se siente orgulloso, ;por qué no
compartirla con sus empleados e,

nativos hasta lo que es en la actualidad,
un predio irrigado de alta
productividad. Durante mas de 50 afios
las Granjas Lindemann han
suministrado a las personas de
California, de los Estados Unidos y del
mundo entero, productos de alta
calidad. Estos productos incluyen
frutas, legumbres, fibra, carne y leche.
Somos unos de los productores que
procuran colocarse siempre en la
vanguardia, y hemos ganado la
reputacion de cultivar y vender
solamente productos de alta calidad.
Este éxito se debe principalmente al
interés, entusiasmo y esfuerzo de
nuestros empleados. Les damos la
bienvenida y los invitamos a formar
parte de este dedicado equipo.

George y Tom Lindemann
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Una politica bien disefiada

de licencia para ausentarse
por enfermedad, con goce

de sueldo, no premia a los

empleados por sus

ausencias.

indirectamente, con la comunidad? El
conocimiento de la historia de la
compaiia en la que trabajan incentivara
a los empleados a identificarse con ésta
y mostrarles que ellos también estan
construyendo esa historia. La resefia
historica de la empresa en el manual del
empleado es también un lugar 6ptimo
para informarlos sobre los productos que
cultiva o elabora (ver Recuadro 17-1).

La imagen proyectada por su predio
agricola puede afectar a los empleados,
aun cuando estén en sus hogares o con
amigos fuera de las horas de trabajo.
Cuando hacen nuevas amistades, la
mayoria de las personas mencionan su
trabajo y lugar de empleo. La
informacién de la seccion del manual
del empleado que cuenta la historia del
predio llega hasta la familia y los
amigos del empleado.

LICENCIA PARA AUSENTARSE
POR ENFERMEDAD CON GOCE
DE SUELDO

Cuando se desarrollan
procedimientos en cualquier area de la
administracion de personal, los
encargados de los predios agricolas se
encuentran ante numerosas alternativas.
Aqui, vamos a considerar la licencia
para ausentarse por enfermedad con
goce de sueldo. A pesar de su aparente
simplicidad les deja muchas opciones
disponibles a los agricultores. Con
respecto a licencias por enfermedad,
consideremos: 1) qué es y por qué se
provee; 2) cdmo se acumula; 3) como
puede usarse; 4) qué efectos indeseables
puede tener; y 5) como controlar los
abusos.



El proposito de las licencias por
enfermedad. Tales licencias general-
mente son beneficios opcionales provis-
tos por los empleadores. Los empleados
son remunerados por dias no trabajados
debido a enfermedad o a lesiones que no
estan relacionadas con el trabajo.
(Generalmente existen leyes que dictan
los procedimientos que se llevan a cabo
cuando un empleado se accidenta en el
trabajo.) Los agricultores proveen las
licencias por enfermedad con goce de
sueldo como medio de proteger a los
trabajadores para que no pierdan parte
de su salario. En un estudio de mas de
mil quinientos trabajadores? la licencia
por enfermedad fue el segundo beneficio
mas importante recibido por los
empleados. Solamente el seguro médico
para tratar a las enfermedades fue
considerado mas importante.

Acumulacion. El agricultor
determina cuantas horas de ausencia por
enfermedad pueden acumular los
colaboradores por mes. Algunos
empleadores usan el método de “uselo o
piérdalo”, para tales licencias. Hacen
esto, ya sea limitando la cantidad de
dias de licencias por enfermedad
acumulados por aiio (que los
trabajadores pueden ir acumulando de
un afio a otro), o eliminando cualquier
pago asociado con los dias que se han
acumulado una vez que el trabajador es
despedido, se retira o se jubila.

Uso admisible del beneficio. Los
agricultores necesitan determinar el uso
legitimo de la licencia por enfermedad.
( Va a incluir solamente la enfermedad
del colaborador o incluird también la
licencia por razones de enfermedad de
un familiar, luto, o la participacién en
programas “orientados al bienestar” o
programas deportivos?3 En algunos ca-
$0s, aunque poco comun, algunas em-
presas proveen algunos “dias de salud
mental”, que se pueden tomar cuando el
empleado siente mucha tension por el
trabajo o las presiones de la vida.

Los empleadores que permiten dias
de salud mental con goce de sueldo o
tiempo libre para programas de
ejercicios 0 gimnasia estan pensando en
el beneficio a largo plazo de su fuerza
laboral. Otros consideran que deberian
usarse las vacaciones en vez de una
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licencia por enfermedad para tales
propositos. Los empleadores que
permiten a los trabajadores el uso de
licencias por razones de enfermedad
familiar, luto, u otros usos alternativos,
pueden limitar el nimero de dias
disponibles para cada uno de estos fines.

Abuso del privilegio. Si los
colaboradores tomasen licencia por
enfermedad solo cuando realmente
estuvieran enfermos, el método de
“aselo o piérdalo” funcionaria bastante
bien. Puede, sin embargo, tender a
recompensar a trabajadores enfermos
sobre aquellos que no faltan al trabajo.
Algunos trabajadores sanos podrian
tomarse dias libres simplemente para no
perderlos. Si bien el proposito original
de la licencia por enfermedad fue
proveer un aumento en la estabilidad
remunerativa de los empleados, en la
practica se ha convertido en dias de
vacaciones adicionales.

Cuando se abusa, la licencia por
enfermedad puede transformarse en
ausentismo patrocinado por la empresa
agricola. Se deben computar los costos
involucrados en encontrar y entrenar un
reemplazante que puede desempefiarse a
un nivel menos productivo durante un
tiempo. Los trabajadores que saben que
los compafieros abusan frecuentemente
del sistema se resienten o deciden unirse
a ellos.

Combatiendo el abuso. El
empresario puede intentar reducir el
abuso de las licencias por enfermedad,
que se convierten en feriados
ocasionales, prohibiendo el pago de
cualquier licencia por enfermedad de
menos de dos o tres dias consecutivos.
Esto puede forzar a los empleados a
permanecer en sus hogares para una
recuperacion completa cuando han
estado enfermos. Otros pueden requerir
certificado médico para verificar la
enfermedad, aun por ausencias de un
dia. Muchos médicos, sin embargo,
aprueban tales ausencias facilmente.

Para ausencias mas prolongadas (de
una semana o mas), puede ser una buena
idea una politica que requiera una razén
médica. Las opiniones médicas seran
particularmente cruciales cuando la
incapacidad del colaborador pueda
comprometer su retorno al trabajo.
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REcuaDRrRO 17-2

Bosquejo General del Manual del
Empleado*

1. Introduccion
A. Bienvenida
1. Proposito del manual
2. Expectativas mutuas
B. Historia de la compania
1. Fundacion: cuando y por quién
2. Desarrollo historico
3. Estructura presente: tamaflo, productos,
reputacion
4. Perspectivas futuras y objetivos
C. Filosofia y Valores de la Compania/Objetivos
con relacion a:
1. Empleados
2. Clientes
3. Comunidad
4. Medio Ambiente
5. Operaciones
D. Estructura Organizativa
1. Organigrama, incluyendo grandes
divisiones/unidades
2. Nombres y nimeros de teléfono de
contactos claves
3. Canales/vehiculos de comunicaciones
regulares
II. Asignacion de puestos/personal
A. Objetivos, Oportunidades y
Responsabilidades
1. Criterios/principios para la asignacion de
puestos
2. Declaracion de igualdad de
oportunidades, sin discriminacion ilegal
B. Procedimientos de Contratacion
1. Como solicitar trabajo en la empresa
2. Reclutamiento y anuncio de vacantes
3. El proceso de seleccion de empleados
a. Calificaciones generales a
considerar
b. Informacion obtenida del o sobre el
solicitante
i. Prueba de drogadiccion
c. Bases de y responsabilidades para la
decision de seleccion
C. Clasificacion de Empleados
1. Clasificacion de tareas o tipos
2. Estado de continuidad en el empleo
(colaborador de planta o temporada)
3. Intensidad del Empleo (tiempo parcial,
tiempo completo)
D. Periodo de Orientacion y Prueba
1. Duracion
2. Introduccion al trabajo y a los
companeros
3. Destrezas requeridas para progresar
4. Consecuencias del fracaso en alcanzar
los estandares
5. (Otras clausulas?
E. Progreso, Ascensos y Traslados
1. Disponibilidad de oportunidades de
progreso
2. Expectativas de progreso en el trabajo
(ascensos, etc.)
3. Bases para la progresion y degradacion
(antigliedad, mérito o combinacion)
a. Antigliedad: unidades (empresa,
departamento, clasificacion) y
mediciones

b. Mérito: modos y frecuencia de las
mediciones

F. Despidos por falta de trabajo, Reasignaciones
y Reincorporaciones (ver Terminacion del
Empleo bajo III-K)

1. Altibajos tipicos en el nivel de empleo
2. Derechos individuales y prioridades

II1. Empleo y Condiciones Laborales
A. Supervision

1. Politicas principales que guian a los
supervisores

2. Relaciones supervisor a empleado
3. Responsabilidades del encargado

B. Entrenamiento y Desarrollo

1. Politicas generales para el entrenamiento
de empleados

2. Acceso al entrenamiento por cuenta de la
empresa, formal o en el trabajo

3. Contenido del entrenamiento proveido

4. Otras oportunidades de capacitacion

C. Evaluaciones de Desempefio

1. Naturaleza y proposito

2. Responsabilidad de la evaluacion

3. Cuando y con qué frecuencia deben
hacerse las evaluaciones

4. Bases de las evaluaciones: dimensiones y
rangos de desempeflo

5. Comunicacion de los resultados de la
evaluacion al empleado, otros

D. Horario y Lugar de Trabajo

1. Responsabilidad de presentarse al trabajo
2. Registro del tiempo (Relojes, tarjetas,
hojas)

3. Semana de trabajo normal, dias
laborales, y horarios de descanso

4. Fluctuaciones estacionales y diarias

5. Oportunidades de horas extraordinarias,
requerimientos y autorizacion

E. Licencias para Ausentarse

1. Como obtenerlas

2. Condiciones y Restricciones:
justificacion, duracion, categoria o
derechos especiales e implicancias por
antigiiedad

F. Herramientas y Equipos

1. Herramientas provistas por el empleador
y por el empleado

2. Entrega y responsabilidad por
herramientas de la empresa

3. Responsabilidades de mantenimiento y
reemplazo

4. La computadora, el uso de la Red del
Internet y del correo electronico

G. Seguridad y Salud, Procedimientos de
Primeros Auxilios y Emergencias

1. Politica general de seguridad y salud del
empleado
2. Prevencion de accidentes: disminucion
de las condiciones peligrosas, de las
conductas de riego, y de la tension
3. Procedimientos a seguir durante un
accidente
a. Obligaciones de investigacion e
informacion
b. Personas con lesiones: primeros
auxilios y obtencion de ayuda
posterior
c. Dafios al equipo o existencias:
respuesta inmediata y obtencion de
ayuda posterior
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4. Programas de Asistencia al Empleado (p.
ej. como hacer frente a problemas
asociados a la tension o estrés laboral,

alcoholismo, drogadiccion, bienestar, etc.)5
a. Proposito
b. Elegibilidad
c. Costos
d. Confidencialidad
e. Proveedor de salud propio o externo
H. Etica del Trabajo, Reglas de Conducta, y
Disciplina
1. Declaracion general sobre el sistema de
disciplina y sus propositos
2. Obligacion del empleado a seguir
instrucciones, a menos que las mismas
infrinjan las reglas de seguridad, moral o
religion
3. Factores que estimulan la accion
disciplinaria (p. ej. acoso sexual, violencia
laboral, abuso de autoridad, trabajo
insatisfactorio).
4. Progresion de la accion en caso de
incidentes sucesivos (p. €j. penas,
asesoramiento, traslados).
5. Procedimiento de apelacion
1. Procedimientos de Sugerencias
1. Declaracion sobre el valor de las ideas
de los empleados y comunicaciones
internas
2. Retroalimentacion de sugerencias,
seguimiento, y resultados
J. Reclamos y Procedimientos de Queja
1. Cémo y ante quién plantear problemas
2. Pasos subsecuentes si son necesarios
3. Paso final (arbitraje consultivo o
vinculante, otros)
K. Terminacion del Empleo
1. Razones (renuncia, despido, eliminacion
de la tarea)
2. Procedimientos de salida (entrevista,
pago)
3. Consideraciones sobre la reincorporacion
V. Salarios
A. Método de Pago
1. Periodo de némina
2. Entrega del pago (horario, lugar y
persona)
3. Periodo de demora entre la némina y la
entrega del salario (incluyendo despidos)
4. Forma de pago (efectivo, cheque,
productos, otros)
B. Determinacion de la Tasa de Pago
1. Relacion general de toda la escala a
factores externos (salario minimo, contratos
sindicales, remuneracion que prevalece en
el mercado laboral, costo de vida)
2. Factores internos que afectan el nivel
general de salarios (filosofia, capacidad de
pago)
3. Factores que afectan la tasa de pago
individual (tipo de tarea, estado de
continuidad, apreciacion del desempefio,
resultados, etc.).
4. Relacion entre los rangos de pago para
tareas diferentes
a. Amplitud dentro de la clasificacion
b. Superposicion de rangos adyacentes
5. Unidades (hora, semana, mes) para tasas
basadas en tiempo trabajado
6. Definicion de resultados (cantidad,
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calidad, control de costos, etc.) y formulas
para la determinacion del pago basado en
productividad (p. ej. a trato).
7. Bonificaciones basadas en el desempefio
C. Pago de horas extraordinarias
1. Definicion de horas extraordinarias
2. Calculo de horas extraordinarias y
diferenciales
D. Deducciones
1. Especificacion, por tipo:
a. Obligatorio: establecido por ley (p.
¢j. incapacidad, seguridad social,
Seguros)
b. Obligatorio, empresa (p. €j. plan de
jubilacion requerido)
c. Opcional (p. ej. ahorros, retiro
voluntario)
2. Determinacion de los montos deducidos
3. Ejemplo de cheques y talonarios
E. Retenciones de Salario
1. Procedimientos; cuando y como sucede;
notificacion al empleado
2. Actitud y respuesta de la empresa
(filosofia, disciplina)
F. Adelantos, préstamos
1. Provisiones a tomar y condiciones de los
adelantos
2. Plazos y procedimientos (solicitud,
limite de montos, métodos de reintegro)
G. Confidencialidad y Divulgacion
1. Informacion sobre el individuo que es
(a) siempre, (b) a veces, y (c) nunca,
revelada al mismo, a otros empleados de la
empresa o a extrafios
2. Procedimientos a seguir por personas
ajenas a la compafiia para la obtencion de
informacion sobre un empleado en
particular

V. Beneficios o Prestaciones

A. Pagos o licencias requeridos por el
Gobierno: 1) naturaleza y proposito; 2) quién
los paga; 3) procedimiento para obtener los
beneficios
. Seguro de Compensacion al Trabajador
Seguro de Incapacidad
Seguro de Desempleo
. Seguridad Social
. Otros pagos exigidos
. Licencia para el Servicio Militar
. Licencia para servir de jurado
. Licencia por maternidad
9. Otras licencias requeridas
B. Pagos no gubernamentales requeridos,
licencias, beneficios
1. Seguro de Salud y Vida
a. Tipos y limites de cobertura;
opciones
b. Costos (por empleado) para la
empresa y el empleado
c. Condiciones de elegibilidad
d. Extension posterior a la terminacion
del empleo.
2. Bonificaciones (premios por el empleo
propiamente dicho, no contingentes al
desempefio)
a. Elegibilidad
b. Computacion
3. Dias feriados
a. Feriados observados por la empresa
b. Obligacion de trabajar los feriados;
pagos diferenciales
c. Elegibilidad para y computacion de
la remuneracion para feriados
trabajados

—
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REcuADRrRO 17-2 (CONTINUACION)

4. Vacaciones
a. Elegibilidad para y computacion de
créditos
b. Procedimientos de programacion y
restricciones
c. Disposicion de créditos no
utilizados

5. Licencia por Enfermedad
a. Elegibilidad para y computacion de
créditos
b. Usos validos
c. Requerimientos de notificacion en el
dia de la licencia
d. Requerimientos de verificacion
e. Disposicion de créditos no
utilizados

6. Otras licencias: Provisiones y

elegibilidad

7. Vivienda
a. Forma del beneficio (asignacion o
propiedades de la empresa); si la
propiedad esta especificada, ubicacion
b. Elegibilidad; procedimientos de
ingreso y salida
c. Cargos al empleado; contribucion
del empleador al costo
d. Inclusiones, obligatorias u
opcionales

8. Pension, Jubilacion, y Planes de Ahorro
a. Elegibilidad para la participacion
b. Programacion de intereses

Algunos de los enfoques tradiciona-
les utilizados en la prevencion del abuso
de licencias por enfermedad se hacen
menos necesarios cuando se otorgan
incentivos para la asistencia al trabajo.
Los agricultores podrian preferir proveer
un “pago por estar sano” en lugar de una
“licencia por enfermedad”. Los
agricultores preocupados principalmente
en cubrir a los trabajadores durante las
enfermedades breves podrian suministrar
dias extras de vacaciones en lugar de
licencias pagadas por enfermedad.
Algunos colaboradores son mas
propensos a enfermarse en el tiempo del
empleador, que en su propio tiempo.°

Siguiendo la idea de pagarle a los
empleados por tener buena salud en vez
de por enfermarse, los agricultores
pueden establecer un sistema por medio
del cual les pagan a los empleados por
sus dias acumulados una vez que el
trabajador se retire, jubile, o sea
despedido.

Esta politica beneficia a todos, ya
que durante el transcurso de los afios un
empleado puede acumular bastante
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tiempo, lo que puede llegar a ser de gran
utilidad en casos de enfermedad o
accidente catastrofico que no le permita
trabajar por mucho tiempo.

Otra variacion a la alternativa que
acabamos de compartir, es requerir a los
colaboradores que acumulen y
mantengan un saldo minimo de dias de
licencia por enfermedad sin usar (p. ¢j.
cuatro a ocho semanas). Luego de este
periodo un empleado puede optar por
recibir el beneficio adicional
inmediatamente —en cuanto a pago en
efectivo o tiempo libre— o cuando se
retire o jubile.

El proposito es recalcar que estos
dias se dan para recompensar la buena
asistencia. Una posibilidad seria la de
agregar un dia adicional de tiempo
acumulado para dias de enfermedad por
cada diez dias acumulados
normalmente. Una precaucion, sin
embargo, seria no aumentar el incentivo
a asistir al empleo a tal punto que la
persona concurra a trabajar cuando el
bien de todos seria mejor cumplido si se
hubiese quedado en casa.



RESUMEN

Las politicas laborales ayudan a
tomar decisiones. Aunque los estilos
individuales de supervision no deben
reprimirse, la inconsistencia del enfoque
en algunas areas puede tener efectos
negativos en la moral de los
colaboradores. Las politicas laborales
pueden ser una excelente herramienta
para reducir la percepcidon que existe un
tratamiento arbitrario de parte de los
supervisores hacia los trabajadores. Para
obtener el maximo valor, las politicas
necesitan ser comprendidas tanto por los
supervisores como por los trabajadores.
Las politicas pueden ser compartidas
con los empleados durante el periodo de
prueba, a través de reuniones y
manuales.
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Para ser efectivas, las politicas
necesitan ajustarse para responder a las
cambiantes necesidades de la empresa.
Las politicas laborales construidas sin
una suficiente deliberacion previa
podrian ser objeto de lamentaciones en
el futuro. Muchas veces existen
multiples opciones, como en el caso de
la licencia por enfermedad con goce de
sueldo. Las politicas de licencia por
enfermedad pueden disefarse para
proteger a los trabajadores de la pérdida
de ingresos cuando se enferman
mientras que también premian a los
individuos que no abusan del privilegio.
Las politicas cuidadosamente disefiadas
pueden ayudar a que los agricultores
acten considerando ambos factores, la
produccion y el personal.

La politica de ausencias por
enfermedad puede proteger
a los empleados cuando se
enferman mientras que al
mismo tiempo premia a los
trabajadores que no abusan

de las licencias.
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