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Remuneración global 

Las compañías que tienen éxito en el ambiente global alinean sus programas de recursos huma- 
nos en apoyo de sus planes estratégicos de negocios. Un componente fundamental es la manera 
en la cual el programa total de remuneración de recursos humanos da apoyo a la forma en la 
que el negocio está estructurado, se organiza y opera tanto a nivel global como regional. 
 
Remuneración para los individuos nacionales del país anfitrión 

Desde luego, en los aspectos relacionados con la remuneración, las organizaciones deben 
pensar en forma global pero actuar de manera local. Una razón por la cual las organizaciones 
se reubican en otras áreas del mundo es por las presiones de los altos sueldos en el país de ori- 
gen que amenazan su capacidad para competir sobre una base global.49 A nivel internacional, 
la pregunta fundamental de qué constituye el pago justo de una jornada de trabajo no es tan 
complicada como en Estados Unidos; por lo regular, el pago justo está ligeramente por arriba 
de la tarifa de sueldos prevaleciente en el área. Con frecuencia, lo mismo es verdad en el 
caso de las prestaciones y las recompensas no financieras. Las variaciones en las leyes, los cos- 
tos de la vida, las políticas fiscales y en otros factores deben considerarse en su totalidad 
cuando una compañía está estableciendo paquetes globales de remuneración. Por ejemplo, 
Puerto Rico tiene leyes que requieren el pago de una cierta suma por indemnización y 
un bono navideño.50 Los empleadores de Nigeria están obligados a otorgar un seguro de 
vida para los empleados por el que pagan una tarifa que triplica el salario de éstos. En Italia 
debe pagarse una suma cuando un empleado deja la organización, sin importar si ello se debe 
a la renuncia, a la terminación del contrato o al retiro. En  Bélgica los empleadores que ofre- 
cen un esquema de pensiones sujeto a contribuciones definidas deben proporcionar un ren- 
dimiento garantizado sobre la inversión del 3.25 por ciento.51 

La compañía estará interesada en tener un panorama preciso del empleo y de las condi- 
ciones de trabajo con la finalidad de establecer prácticas apropiadas en cada país. Algunos de 
los factores que deben considerarse incluyen: requisitos de salarios mínimos, los cuales a me- 
nudo difieren de un país a otro e incluso entre ciudades dentro de un país; información sobre 
los días festivos anuales, los periodos y los pagos de vacaciones, los días de permiso por razo- 
nes personales con goce de sueldo, las horas estándar de trabajo semanales, los periodos de 
prueba, las restricciones y los pagos del tiempo extra; y las reglas de contratación y de rescisión 
de contratos, así como las regulaciones referentes al pago de liquidaciones por despido. 

La cultura desempeña con frecuencia un papel importante en la determinación del pago. 
Las prácticas de remuneración en Norteamérica fomentan el individualismo y el alto desem- 
peño; por otra parte, en Europa se pone énfasis en la responsabilidad social; el tradicional en- 
foque japonés considera la edad y el servicio prestado a la compañía como los principales 
determinantes de la remuneración. No hay garantía de que una remuneración adicional ase- 
gure una producción final adicional. Se ha descubierto que, en algunos países, una remunera- 
ción adicional suele dar como resultado empleados que trabajan menos. Tan pronto como los 
empleados ganan suficiente para satisfacer sus necesidades, el tiempo que se dedica a la fami- 
lia o a otras actividades extra laborales se percibe como algo más valioso que el dinero adicio- 
nal. En los antiguos países socialistas, las personas estaban acostumbradas a un sistema en el 
cual la remuneración y el desempeño no estaban relacionados. En el antiguo sistema, los em- 
pleados buenos ganaban lo mismo que los de mediano desempeño. Con el derrumbe de la 
Cortina de Hierro, la idea de que la remuneración y el desempeño deben estar relacionados 
se está abriendo camino en la mentalidad pública. En China continental, los trabajadores que 
cobran por hora con frecuencia no trabajan con intensidad. En el sistema socialista, el hecho 
de trabajar con mayor tesón que cualquier otra persona no dará como resultado una remune- 
ración adicional. Por lo tanto, no hay motivación para trabajar con más ahínco.52 

En los países en los que en la gente valora un ingreso estable por arriba de la posibili- 
dad de obtener un alto ingreso si su productividad es sobresaliente, un esquema de remu- 
neración basado en el desempeño que incluya una fracción altamente variable a menudo se 
considera amenazante. En  los países como Francia y Grecia, donde los graduados más des- 
tacados con frecuencia eligen posiciones en el gobierno que les garantizan obtener cheques 
de pago de por vida, es difícil atraer buenos empleados mediante esquemas de remuneración 
que incluyan la obtención de altos bonos por el logro de objetivos específicos. En lugares 
como Hong Kong, donde los individuos valoran el riesgo y están motivados por ganancias 
financieras personales, los empleados que han logrado un resultado profesional significativo 
esperan un reconocimiento de carácter financiero (un aumento, un bono o una comisión) 
en cuestión de semanas. Es posible que busquen otro empleador si tienen que esperar hasta 
su próxima revisión anual del desempeño. 
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A causa de éstas y otras diferencias culturales, es difícil diseñar un esquema de remune- 
ración global generalizable a todos los casos que atraiga a los mejores talentos disponibles en 
todos los países. En particular, los esquemas de remuneración basados en el desempeño con 
frecuencia necesitan adaptarse a las preferencias locales, dependiendo de si se prefiere segu- 
ridad en el ingreso, o riesgos y rendimientos más altos.53 
 
Remuneración de expatriados 

La remuneración de expatriados entraña desafíos excepcionales en comparación con un empleo 
en el país de origen, como el desarrollo de paquetes que sean razonablemente eficaces en térmi- 
nos de costos y que a la vez sean atractivos y motivadores.54 En una encuesta, el 44 por ciento de 
las compañías ofrecieron como incentivo a los titulares de las asignaciones un porcentaje de su 
salario base bajo la forma de un bono por servicios en el extranjero; el 19 por ciento de las com- 
pañías entregaban a los empleados en el extranjero una suma acumulada al principio o al final 
del periodo de asignación, mientras que el 34 por ciento no otorgaba ningún bono.55 Para los 
administradores y profesionales expatriados, la situación es más compleja que el solo hecho 
de pagarles de acuerdo con las tarifas salariales del país anfitrión o un poco más. Incluso los 
cambios mínimos en el valor del dólar estadounidense pueden dar como resultado ajustes de 
remuneración para los expatriados. Los costos más cuantiosos en relación con los expatriados 
incluyen la remuneración en general, el alojamiento, las concesiones que compensan el costo de 
la vida y la reubicación física.56 En relación con los pagos para la igualación de los impuestos, los 
ciudadanos de Estados Unidos que viven en otro país pueden excluir hasta $80,000 del ingreso 
bruto ganado en el extranjero. También, se otorgan créditos o deducciones fiscales en Estados 
Unidos sobre una porción de los impuestos sobre la renta pagados en el extranjero por los expa- 
triados estadounidenses más allá del nivel de $80,000. Todos estos factores hacen que la remu- 
neración global sea extremadamente compleja. 

La cultura de un país también puede imponer restricciones significativas sobre la glo- 
balización de la remuneración. Recuerde del capítulo 9 que la proporción de la remunera- 
ción de los directores ejecutivos con respecto a la remuneración de un trabajador promedio 
del área de producción era de 431 a 1.57 En Suecia, es probable que el diferencial esté más 
cercano a una proporción de 8 a 1. Mientras que los estadounidenses asocian un gran esta- 
tus con una alta remuneración, diversas naciones europeas y asiáticas rechazan la ostenta- 
ción. En Italia, donde el trabajo de equipo es más valorado que la iniciativa individual, los 
incentivos para los profesionales en ventas que logren un desempeño superior y que traba- 
jen en equipos pequeños pueden ser desmotivadores. La persona que recibe una recom- 
pensa muy alta se puede sentir incómoda al obtener una cantidad mayor a una participa- 
ción justa del total de reconocimientos. 

Ningún país tiene un monopolio en relación con lo que podría considerarse como las me- 
jores prácticas. El  programa de remuneración total de Schering-Plough Corporation se con- 
centra en recompensar el desempeño con base en la contribución para el logro de las metas de 
la empresa. Los factores competitivos y la personalización del mercado local son una parte 
de este programa. Ahora se emplean cinco intervalos amplios de remuneración en vez de los 
30 grados de remuneración que existían anteriormente.58 De acuerdo con una encuesta de ad- 
ministración y estrategia de la remuneración global realizada por Mercer, el 84 por ciento de 
las organizaciones que respondieron han establecido una estrategia global de remuneración 
para sus empleados de nivel ejecutivo. Por otra parte, un número mucho menor de empresas 
continúan con la definición de sus estrategias de remuneración a nivel local o regional.59 
 
Prestaciones únicas en Japón 

Algunas compañías japonesas ofrecen prestaciones que podrían parecer extrañas en 
Estados Unidos. Ante una alta demanda de trabajadores capacitados, los empleadores 
hacen un esfuerzo constante por mantener satisfechos a los miembros de su personal. Estos 
esfuerzos van desde pagos adicionales para los poseedores de mascotas hasta medios días 
libres para ir en busca de gangas. Nihon Shoken, una gran compañía productora de ali- 
mentos, entrega un bono de 1,000 yenes mensuales a cada empleado que se case con un 
compañero de trabajo. Nihon Shoken pone de relieve la importancia de un ambiente fami- 
liar y también espera que la nueva familia consuma sus productos.60 

La agencia de empleo Recruit Agent entrega a sus trabajadores un bono anual de 
100,000 yenes (aproximadamente $973) si se van de vacaciones con al menos cuatro compa- 
ñeros de trabajo; la compañía está buscando la forma de mejorar la comunicación entre los 
empleados. La firma de marketing Hime & Co. da a sus empleados un día libre para que se 
recuperen de la ruptura de una relación sentimental. El  presidente de la corporación aclara: 
“Somos una compañía que tan sólo emplea mujeres”. Cuando termina una relación, el tra- 
bajo es lo último que aparece en su mente. Y  si alguien renuncia con motivo de la ruptura de 
una relación, el hecho puede ser costoso para la compañía”.61
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La seguridad y la salud en un contexto global 

Los aspectos de la seguridad y la salud en el trabajo son importantes porque los empleados 
que trabajan en un ambiente seguro y que disfrutan de buena salud tienen más probabilida- 
des de ser productivos y de generar beneficios a largo plazo para la organización. Las ope- 
raciones globales de empresas estadounidenses con frecuencia son más seguras y más salu- 
dables que las operaciones del país anfitrión, pero no tanto como las operaciones similares 
que se desarrollan en Estados Unidos. La legislación y las regulaciones sobre la seguridad 
y la salud con frecuencia varían mucho de un país a otro. En  ocasiones, tales leyes ni 
siquiera existen, mientras que en algunos países las disposiciones legales son aún más exi- 
gentes que las de Estados Unidos. También las instalaciones de atención médica en todo el 
mundo varían en forma notable en cuanto a su estado de modernización. Las compañías 
están tratando de superar este problema. Por ejemplo, el proveedor global de atención 
médica CIGNA  International se ha asociado con CIGNA  Behavioral Health para ofrecer 
un programa de asistencia a los empleados dirigido a los expatriados de empresas multina- 
cionales. El  programa EAP  permite a los participantes de CIGNA  International tener 
acceso a una red multilingüe de apoyo y asesoría. Los empleados y sus dependientes pue- 
den recibir asistencia telefónica o a través de visitas personales con respecto a un amplio 
rango de preocupaciones relacionadas con la salud y la vida laboral. El  programa ha sido 
diseñado para ayudar a los empleados a manejar mejor el estrés y la ansiedad, la depresión 
y el abuso de sustancias tóxicas, así como para ayudarlos a llevar estilos de vida saludables.62 

Algunas consideraciones adicionales específicas para las asignaciones en el extranjero son 
los servicios de evacuación de emergencia y la protección global de la seguridad. Una empresa 
internacional se estaba preparando para evacuar a 15 empleados y dependientes expatriados de 
un país que había sufrido un terremoto. Cuando llegó la hora de reunirse en el punto de salida, 
se presentaron 25 personas. Aquellos que habían arreglado la evacuación no sabían que en el 
país había dos equipos técnicos que estaban apoyando a los clientes en ese momento.63 

Con frecuencia, son compañías privadas quienes se encargan de la evacuación y del cui- 
dado de los empleados heridos. Las emergencias médicas son alarmantes en cualquier cir- 
cunstancia, pero cuando un empleado se enferma o tiene un accidente en el extranjero, es 
una experiencia aún más traumática. Cuando los empleados tienen que cumplir una asigna- 
ción en áreas remotas o menos desarrolladas, las compañías deben estar conscientes de que, 
en muchos centros de atención médica, las agujas hipodérmicas a menudo se vuelven a usar, 
los equipos no se utilizan de manera adecuada y hay una falta de suministros médicos bási- 
cos. Por su parte, los empleados y sus familias que viven en el extranjero deben estar al tanto 
de los problemas inherentes a la seguridad. Muchas empresas proveen guardaespaldas que 
acompañan a los ejecutivos a todas partes. Algunas empresas tienen incluso planes contra de- 
sastres para hacer frente a la evacuación de los expatriados en caso de que ocurran desastres 
naturales, conflictos civiles o guerras. 
 

Legislación de la atención médica a nivel global 

La legislación de la atención médica con frecuencia es diferente cuando una persona va de 
un país a otro. Por ejemplo, Abu Dhabi tiene una cobertura obligatoria para los expatriados 
y contempla un rembolso total de los costos de maternidad, así como la cobertura de enfer- 
medades crónicas. El  gobierno debe aprobar al asegurador. En Suiza, las reglas varían entre 
los distritos. Algunos requieren que el expatriado adquiera un seguro de gastos médicos de 
una organización ubicada en ese distrito. Los holandeses requieren que cualquier persona 
que resida en los Países Bajos posea un seguro de salud que satisfaga ciertos requisitos, con 
inclusión de las condiciones preexistentes y crónicas. Por otra parte, Francia opera un sis- 
tema en el cual el estado brinda atención médica en forma gratuita, y en el que los indivi- 
duos pagan cualquier diferencia en el costo total o toman un seguro que la cubra.64 
 

Relaciones con los empleados y relaciones laborales a nivel 
global 

Aunque el sindicalismo ha decaído en Estados Unidos, ha conservado gran parte de su fuerza 
en el extranjero. En Suecia, el 96 por ciento de los empleados son miembros de un sindi- 
cato; en el Reino Unido la proporción es del 50 por ciento, en Alemania del 43 por ciento, 
en Canadá del 33.3 por ciento,65 y en Japón y en Francia del 28 por ciento.66 Aunque los 
sindicatos en otros países fuera de Estados Unidos por lo general tienen una posición 
menos antagónica con respecto a la administración y están menos enfocados en los salarios, 
todavía son muy influyentes. Por esta razón, las prácticas y las políticas de RH  deben enfo- 
carse en el tratamiento de las diferencias globales en las negociaciones colectivas. 
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Obviamente, la fuerza y la naturaleza de los sindicatos difieren de un país a otro, y la si- 
tuación sindical va desde la inexistencia de organismos gremiales hasta la presencia de sindi- 
catos relativamente fuertes. La determinación en forma conjunta, la cual requiere que las 
empresas tengan representantes del sindicato o de los trabajadores en sus juntas directivas, es 
muy común en los países europeos. Aun cuando ellos se enfrentan a una competencia global, 
los sindicatos de varios países europeos se han resistido a cambiar sus leyes y a eliminar las pro- 
tecciones gubernamentales. Las leyes hacen difícil despedir a los empleados, y por lo tanto las 
compañías se muestran renuentes a hacer contrataciones. Los generosos y prolongados bene- 
ficios por desempleo desalientan a las personas que no tienen trabajo para buscar una nueva 
actividad laboral. Motorola pagará un cargo neto antes de impuestos de $83 millones en ho- 
norarios relacionados con indemnizaciones con motivo de recortes de puestos de trabajo en 
Alemania.67 La negociación de los sueldos sigue siendo un aspecto centralizado, y las compa- 
ñías tienen poca flexibilidad para diseñar contratos que se ajusten a sus necesidades. Los altos 
impuestos sobre la nómina aumentan los costos de la mano de obra, y las leyes que establecen 
procedimientos complicados para el despido contribuyen a elevar el costo del producto. 

Por otra parte, en algunos países de América del Sur, como Chile, las negociaciones co- 
lectivas para los trabajadores de la industria textil, los mineros y carpinteros están prohibi- 
das. Y  los sindicatos están permitidos por lo general tan sólo en compañías de 25 empleados 
o más. Esta práctica ha motivado a los negocios a dividirse en compañías pequeñas con la 
finalidad de evitar las negociaciones colectivas, dejando a los trabajadores aislados. 

El  Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN)  suscrito entre Canadá, 
México y Estados Unidos ha facilitado el desplazamiento de bienes a través de las fronteras de 
las tres naciones. Constituye una zona de libre comercio de más de 400 millones de personas 
con una utilidad bruta nacional combinada de cerca de $12 billones.68 Las relaciones labora- 
les dieron un gran paso hacia delante al firmarse un acuerdo colateral sobre la mano de obra, 
encaminado a proteger a los trabajadores de los tres países contra los efectos derivados de 
presiones económicas de la competencia. El  TLCAN  estableció una Comisión para la Coo- 
peración de la Fuerza Laboral con oficinas en cada país, la cual está gobernada por un consejo 
integrado por los ministros del Trabajo de Canadá, México y Estados Unidos. Cada país es res- 
ponsable del cumplimiento de sus propias leyes laborales en cuanto a la seguridad y la salud 
ocupacionales, el trabajo de menores, la regulación de los trabajadores inmigrantes, el de- 
sarrollo de recursos humanos, el manejo de estadísticas laborales, las prestaciones de los 
empleados, los programas sociales para los trabajadores, las mejoras en la productividad, las 
relaciones entre la fuerza laboral y la administración de las empresas, las normas del empleo, 
la igualdad entre hombres y mujeres en el ámbito laboral, y las formas de cooperación entre 
los trabajadores, la administración de las compañías y el gobierno. Un país que de manera 
continua deje de hacer obligatorias sus propias leyes laborales podría hacerse acreedor a una 
multa de hasta $20 millones por quebrantar la legislación. También existen diversos principios 
que identifican amplias áreas de acuerdo común para proteger los derechos y los intereses de 
la fuerza laboral de cada país. Desde que entró en vigor el TLCAN,  el comercio entre Esta- 
dos Unidos, Canadá y México ha crecido de manera espectacular en tanto que los tres países 
han registrado un incremento en los volúmenes de comercio.69 

El  Tratado de Libre Comercio de Centroamérica (TLCCA)  fue ratificado por el Con- 
greso de Estados Unidos después de una prolongada batalla política, y se convirtió en ley 
en 2005. Si en el caso de Centroamérica llegan a ocurrir aumentos como los que se regis- 
traron en México en los albores del Tratado de Libre Comercio de América del Norte, esto 
representaría un enorme estímulo económico para una región cuya infraestructura sigue 
siendo incipiente.70 
 

Factores legales y políticos a nivel global 
 

Describir los factores legales 
y políticos que repercuten en 
la administración de recursos 
humanos a nivel global. 

Una encuesta identificó la creciente complejidad para el cumplimiento de las leyes en el 
ambiente internacional como la tendencia más importante que repercute en los negocios 
globales. Los administradores que trabajan para empresas globales tienen que lidiar con 
una corriente creciente de legislaciones laborales que traspasan las fronteras nacionales.71 
Las fuerzas legales y políticas son únicas para cada país, y en ocasiones, las leyes de un país 
contradicen a las de otro. Por ejemplo, las autoridades francesas reconocen que sus leyes 
para la protección de datos están en conflicto directo con la Ley Sarbanes-Oxley de 
Estados Unidos, pero insisten en que las multinacionales cumplan con la legislación fran- 
cesa. Además, la naturaleza y la estabilidad de los sistemas políticos y legales varían alrededor 
del mundo. Las empresas estadounidenses disfrutan de sistemas legales y políticos relati- 
vamente estables, al igual que sucede en muchos otros países desarrollados. Sin embargo, 
en otras naciones, los sistemas legales y políticos son mucho menos estables. Algunos 
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gobiernos están sujetos a golpes de estado, a reglas dictatoriales y a corrupción, lo cual 
puede alterar de manera sustancial tanto el ambiente de los negocios como el ambiente 
legal. Los sistemas legales también se pueden volver inestables, y tal vez los contratos 
repentinamente queden invalidados por la política interna. 

Las regulaciones y las leyes referentes a RH  varían mucho entre los países. Como se 
mencionó antes, el solo hecho de realizar una verificación de antecedentes implica proce- 
dimientos distintos en diversos países. En muchas naciones de Europa Occidental, la legis- 
lación en materia laboral y sindical hace difícil despedir a los empleados. En virtud de las 
diferencias políticas y legales, es esencial que se efectúe una amplia revisión del ambiente po- 
lítico y legal del país anfitrión antes de iniciar las operaciones globales. 

Algunos se preguntan: “¿El hecho de operar bajo leyes y costumbres locales exime a una 
compañía de todas las consideraciones éticas?”. Yahoo! afirmó que estaba obedeciendo las 
leyes chinas cuando remitió un mensaje de correo electrónico proveniente de una cuenta pri- 
vada de su servidor al gobierno chino. El  correo electrónico revelaba la identidad de Shi Tao, 
jefe del departamento editorial de Contemporary Business News en la provincia china de 
Hunan, lo cual condujo a su condena y a una sentencia de diez años. El  delito de Shi fue en- 
viar un correo electrónico a un sitio Web de Nueva York en el cual hablaba de la adverten- 
cia del gobierno chino a sus representantes de observar cualquier actividad disidente durante 
el decimoquinto aniversario de la masacre de la plaza de Tiananmen. Yahoo!, en una decla- 
ración que leyó la vocera Mary Osako, dio el siguiente razonamiento: “Del mismo modo que 
cualquier otra compañía global, Yahoo! debe asegurarse de que sus sitios locales a nivel na- 
cional operen en el marco de las leyes, las regulaciones y las costumbres del país en el cual 
se desenvuelve”.72 Toda compañía tendrá que evaluar qué haría en situaciones como ésta. 

Los estadounidenses pueden encontrar leyes que son ignoradas de manera rutinaria 
por los países anfitriones, lo cual crea un cierto dilema. Por ejemplo, las leyes de algunos paí- 
ses que requieren una edad mínima para los trabajadores de las fábricas con frecuencia no se 
cumplen. El  reporte del Departamento del Trabajo de Estados Unidos reveló abusos con- 
tinuos en los trabajos de menores dentro de la industria textil. El  reporte identificó a varios 
países como Pakistán, Filipinas, Brasil, Bangladesh, Egipto, Camboya, India, Indonesia y Le- 
sotho como los mayores infractores de este tipo de leyes.73 Además, existe una forma de 
servidumbre obligatoria para muchos trabajadores extranjeros en las fábricas de Asia. Ahí, 
los corredores de las bolsas de trabajo cobran cargos excesivos a los trabajadores extranjeros 
tan sólo por el privilegio de trabajar.74 

Un aspecto que también influye en el ambiente en el cual operan las compañías globa- 
les son los aranceles y las cuotas que pueden tener un gran efecto sobre la rentabilidad de 
los negocios. Los aranceles son los impuestos que se cobran sobre aquellos bienes que se 
embarcan a través de las fronteras nacionales. Por ejemplo, en 2005, México impuso un 
arancel sobre las exportaciones estadounidenses porque el Congreso no había revocado la 
enmienda Byrd, formalmente conocida como la Ley de Compensación por Continuación 
del Dumping y Mantenimiento de las Subvenciones de 2000. México impuso aranceles de 
$20.9 millones en tres categorías de productos: un impuesto del 30 por ciento sobre produc- 
tos lácteos, incluyendo las fórmulas para bebés; un impuesto del 20 por ciento sobre los 
vinos; y un cargo del 9 por ciento sobre los dulces y las gomas de mascar.75 De acuerdo con 

 
 

 

DILEMA 

ÉTICO 
¿Qué será mejor? 

Suponga que su empresa,  un distribuidor de equipo pesado de minería, quiere comerciar con 

el mercado mexicano, donde el efectivo entregado por debajo de la mesa (la “mordida”) no es extraño en las 
operaciones de negocios. Esta práctica de compensación con largo historial en la cultura mexicana en 
ocasiones dificulta que una empresa inicie operaciones comerciales en ese país si se mantiene al margen. 
Usted tiene conocimiento de algunas compañías que no pagaron soborno y no lograron entrar al mercado 
mexicano; también sabe de empresas que sí pagaron y que consiguieron su ingreso a ese mercado, a las 
cuales, en general, les ha ido muy bien. Usted puede aprovechar su influencia entre las compañías mineras, los 
agricultores y los contratistas, y motivarlos para que hagan cabildeos en el gobierno mexicano a favor de una 
mayor liberalización en el mercado, o bien, usted puede pagar sobornos para allanar el camino de su empresa. 
 
¿Qué haría usted? 
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los 49 miembros de la Organización Mundial del Comercio (OMC), el promedio de los 
aranceles de Estados Unidos para los bienes industriales era del 4 por ciento, pero en el 

Cuotas: 
Políticas que limitan el número o el valor 
de los bienes que pueden importarse a 
través de las fronteras nacionales. 
 
 
 

HR  

Web Wisdom 

Leyes internacionales que 
afectan al área de RH 
http://www.lir.msu.edu/hotlin 
ks/IGO.php 

Sitio vinculado con nu- 
merosos sitios legales a nivel in- 
ternacional. 
 
 
 

Explicar el funcionamiento de 
los equipos virtuales en el am- 
biente global. 

caso de los textiles el promedio era del 9 por ciento, y hasta del 37.7 por ciento para algu- 
nos otros productos.76 Se ha hablado mucho acerca de la posibilidad de eliminar los aran- 
celes alrededor del mundo, pero las acciones encaminadas a su eliminación han sido 
limitadas. Las cuotas son las políticas que limitan el número o el valor de los bienes que 
pueden importarse a través de las fronteras nacionales. 

 

Los equipos virtuales en un ambiente global 
 
Con los equipos virtuales, los miembros de los equipos no tienen que reunirse cara a cara 
para ser eficaces, con lo cual se elimina el “tiempo muerto” que implican los viajes.77 Estos 
equipos operan a través de fronteras geográficas y de tiempo, y se han vuelto una necesidad 
en la vida diaria del trabajo. Los miembros de los equipos virtuales globales que se locali- 
zan en varios países por lo regular trabajan en forma conjunta con eficacia en la ausencia de 
interacciones de cara a cara. La ventaja de los equipos virtuales es que no se restringen a 
una localidad específica. En todo lo demás, los equipos virtuales emulan a los equipos tra- 
dicionales. Los equipos virtuales se han definido de muchas maneras, y el componente vir- 
tual va desde una dependencia ocasional hasta una dependencia total de la tecnología como 
el medio para la interacción. 

Los equipos virtuales permiten a las compañías lograr sus objetivos con más rapidez y 
eficacia. Las veces en las que los miembros de los equipos virtuales están en un lugar son 
pocas, en especial cuando los miembros se localizan por todo el mundo. Esto hace con 
frecuencia que los equipos globales sean más difíciles de administrar con eficacia. La comu- 
nicación es la clave para mantener a los equipos trabajando eficazmente en forma conjunta. 
Sin embargo, existen ciertas dificultades a las que tienen que enfrentarse los equipos vir- 
tuales con respecto a la comunicación. En primer término, los miembros dispersos de un 
equipo con frecuencia no se sienten tan conectados o comprometidos con el equipo. Puede 
haber una sensación de desconexión ocasionada por las comunicaciones a través de correo 
electrónico, mensajes instantáneos, audio conferencias y otras herramientas.78 El  proverbio 
“Ojos que no ven, corazón que no siente” se puede aplicar aquí. Los miembros de los equi- 
pos virtuales necesitan reunirse de cuando en cuando.79 Segundo, los problemas de comu- 
nicación entre los miembros del equipo parecen ser directamente proporcionales al número 
de husos horarios que los separan. Michael Kossler, asociado empresarial para el Center for 
Creative Leadership, afirma: “Un líder virtual eficaz varía los horarios de las reuniones del 
equipo, de tal manera que no siempre se moleste a las mismas personas”.80 Cuando sola- 
mente se trata de un par de zonas, los miembros del equipo estarán en sus oficinas, unos más 
tarde o más temprano que otros, pero sus jornadas de trabajo aún se traslapan lo suficiente 
para permitirles hacer llamadas telefónicas. Si la distancia abarca de 9 a 12 zonas de tiempo, 
las jornadas de trabajo no se traslapan, y se debe usar el correo electrónico o el correo de 
voz. Tercero, se tiene el problema del idioma. Ya que el inglés se está convirtiendo en el 
idioma del mundo, aquellos para quienes el inglés es un segundo idioma pueden estar en des- 
ventaja. Muchos asiáticos se preocupan por hacer el ridículo si no entienden algo. Pueden 
sentirse indecisos a hacer preguntas que pudieran revelar su ignorancia, haciendo con ello 
más amplia la brecha en la comunicación. Sin duda, la conducción de equipos virtuales glo- 
bales es un desafío. 
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Resumen 
 

1. Describir el  efecto  de los sobornos globales en la  arena internacional. 
En la actualidad cada vez es más difícil arreglar los asuntos con sobornos en la arena internacio- 
nal, ya que más de 30 países han promulgado leyes contra esas prácticas, y Estados Unidos está 
obligando al cumplimiento riguroso de la Ley de Prácticas de Corrupción en el Extranjero. 
2. Describir la  evolución de las empresas globales y de la  administración  de 
recursos humanos a  nivel internacional. 
La mayoría de las compañías se vuelven globales sin hacer inversiones sustanciales en paí- 
ses extranjeros, gracias a las exportaciones, el otorgamiento de licencias y la concesión de 
franquicias. Una corporación multinacional es una empresa que está basada en un país (la 
nación de origen) y que fabrica bienes o presta servicios en uno o más países extranjeros 
(países anfitriones). Una corporación global tiene unidades corporativas en diversos países 
que se han integrado para operar como una organización en todo el mundo. Una corpora- 
ción transnacional desplaza las actividades laborales a los lugares que cuentan con el talento 
y la disposición para realizar el trabajo al costo correcto. Las funciones que estas empresas 
deben cumplir a nivel global son la planeación, el reclutamiento y la selección de recursos 
humanos; el desarrollo de recursos humanos; la remuneración global; la seguridad y la salud; 
y las relaciones laborales y con los empleados. 
3. Explicar cómo es la  dotación de personal a  nivel global. 
Las compañías deben elegir entre varios tipos de miembros del personal global y pueden 
usar enfoques específicos para la dotación de personal. Los miembros del personal global se 
pueden seleccionar entre tres tipos distintos: expatriados, nacionales del país anfitrión, y 
nacionales de un tercer país. Existen cuatro enfoques mayores para la dotación de personal 
global: dotación de personal etnocéntrica, policéntrica, regiocéntrica y geocéntrica. 
4. Describir el  desarrollo de los recursos humanos a  nivel global. 
Muchos profesionales de la capacitación y el desarrollo consideran que los principios y las es- 
trategias de capacitación y de consultoría que funcionan para un público estadounidense pue- 
den ser igualmente eficaces en el extranjero. Pero nada podría estar más alejado de la verdad. 
La capacitación y el desarrollo a nivel global son necesarios porque los individuos, los pues- 
tos de trabajo y las organizaciones con frecuencia son muy distintos. El  programa ideal de 
preparación y desarrollo de expatriados incluye una orientación y una capacitación previas a 
la transferencia, un desarrollo continuo, y una orientación y capacitación para la repatriación. 
5. Explicar la  remuneración  global. 
Las compañías que tienen éxito en el ambiente global alinean sus programas de recursos hu- 
manos con sus planes de negocios estratégicos. Un componente principal es el modo en el 
cual el programa de remuneración total de recursos humanos brinda apoyo a la manera en 
la que el negocio se estructura, se organiza y opera tanto a nivel global como regional. Desde 
luego, en los aspectos relacionados con la remuneración, las organizaciones deben pensar 
globalmente pero actuar de manera local. Una razón por la cual las organizaciones se reu- 
bican en otras áreas del mundo es la presión de los altos sueldos que amenazan su habilidad 
para competir sobre una base global. 
6. Describir la  seguridad y la  salud en un contexto  global. 
Las operaciones globales de empresas estadounidenses con frecuencia son más seguras y 
más saludables que las operaciones del país anfitrión, pero a menudo no son tan seguras 
como las operaciones similares que se realizan en territorio de Estados Unidos. Las leyes y 
las regulaciones de la seguridad y la salud con frecuencia varían mucho de un país a otro. En 
ocasiones, tales leyes ni siquiera existen, mientras que en algunos países son aún más exigen- 
tes que en Estados Unidos. 
7. Describir las relaciones laborales y las relaciones con los empleados a  
nivel global. 
Aunque el sindicalismo ha decaído en Estados Unidos, ha mantenido gran parte de su fuerza 
en el extranjero. 
8. Describir los factores legales y políticos que repercuten  en la 
administración  de recursos humanos a  nivel global. 
Las fuerzas legales y políticas son únicas para cada país. La naturaleza y la estabilidad de los 
sistemas legales y políticos varían a través de todo el mundo. 
9. Explicar el  funcionamiento  de los equipos virtuales en el  ambiente  global. 
Los acontecimientos del 11 de septiembre de 2001 aceleraron el uso de los equipos virtua- 
les. Estos equipos operan a través de las fronteras geográficas y de tiempo, y se han vuelto 
una necesidad para la vida laboral de todos los días. 
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Preguntas de repaso 

1. ¿Qué se quiere decir con la afirmación “La conducción de negocios a nivel global expone a 
las compañías estadounidenses a un ambiente que implica sobornos y al cual no están 
expuestas en Estados Unidos”? 

2. Explicar qué significa la siguiente cita: “Las organizaciones se deben globalizar o morirán”. 
3. ¿Cómo han evolucionado los negocios globales? 
4. Defina los siguientes términos: 

a) Exportaciones 
b) Licencias 
c) Franquicias 

5. ¿Cuáles son los diversos tipos de miembros del personal global? 
6. ¿Cuáles son los enfoques para la dotación de personal a nivel global? 
7. ¿Por qué se necesita orientación y capacitación para la repatriación? 
8. ¿Qué se quiere decir con la afirmación “Las organizaciones deben pensar globalmente pero 

actuar en forma local”? 
9. ¿Cuál es la situación actual de los sindicatos internacionales? 

10. ¿Cuáles son algunos factores legales y políticos que repercuten en la administración de 
recursos humanos a nivel global? 

 

INCIDENTE DE ARH La transferencia al exterior 
 
En la universidad, Pat Marek  se especializó en administración industrial y era considerado 
por sus maestros y compañeros como un buen estudiante en toda la extensión de la palabra. Pat no 
solamente tomó los cursos requeridos en administración de empresas, sino que también aprendió 
francés. Después de la graduación, Pat aceptó una posición de capacitación en administración de nivel 
básico en la empresa Tuborg International, una corporación multinacional con oficinas y fábricas en 
numerosos países, incluyendo Estados Unidos. Su primera asignación fue en una planta de Chicago. 
Sus supervisores identificaron rápidamente a Pat por su capacidad para hacer que se realizara el tra- 
bajo y por mantener una buena relación con los subordinados, los compañeros y los superiores. En 
tan sólo tres años, Pat había avanzado desde ser un aprendiz administrativo hasta la posición de asis- 
tente del superintendente de la planta. 

Después de dos años de ocupar esta posición, un día fue llamado a la oficina del administrador de 
la planta, quien le dijo que había sido identificado como una persona que estaba lista para una asigna- 
ción en el extranjero. Este desplazamiento implicaría una promoción. La asignación era para una planta 
ubicada en Haití, un país francoparlante; pero Pat no estaba preocupado por el hecho de vivir y de tra- 
bajar ahí. Se sentía entusiasmado y no desperdició tiempo para hacer los preparativos necesarios para 
la nueva asignación. 

Antes de llegar a la planta de Haití, Pat tomó un tiempo considerable para revisar los ejercicios de 
su libro de texto de francés. Se sorprendió de ver la rapidez con la que recordó el idioma. Pensaba que 
no habría ninguna dificultad mayor para hacer la transición desde Chicago hasta Haití. Sin embargo, 
Pat encontró, en el momento de su llegada, que la comunidad donde se localizaba la planta no hablaba 
el francés que él había aprendido. Había muchas expresiones que significaban una cosa para Pat, pero 
que tenían un significado totalmente distinto para los empleados de la planta. 

Al reunirse con varios de los empleados una semana después de su llegada, uno de los trabajadores 
dijo algo que Pat interpretó como algo poco halagador. En realidad, el empleado lo había saludado con 
una expresión un tanto subida de tono, pero con un matiz distinto al que Pat había escuchado antes. 
Todos los demás empleados interpretaron la expresión como un saludo amistoso. El  disgusto de Pat 
se manifestó en su cara. 

A medida que transcurrieron los días, este tipo de malentendidos ocurrieron algunas veces más, 
hasta que los empleados empezaron a limitar sus conversaciones con él. En tan sólo un mes, Pat se las 
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arregló para aislarse de los trabajadores dentro de la planta. Se sentía desilusionado y pensó en la po- 
sibilidad de solicitar que lo relevaran de la asignación. 

Preguntas 
1. ¿Qué problemas no previó Pat cuando aceptó la asignación? 

2. ¿Cómo podría la compañía haber asistido a Pat para reducir las dificultades a las que tuvo que 
enfrentarse? 

3. ¿Considera usted que la situación que enfrentó Pat es típica de un estadounidense que acepta 
una asignación en el extranjero? Discuta su respuesta. 

 

¿Hubo una cantidad suficiente de preparación? 
 
“Hola, Sam. ¿Cómo van los preparativos para tu asignación a Japón?”. 

“Muy bien, Elvis, realmente me siento preparado para la asignación, y el alto nivel de aprehensión 
que experimenté al principio se esfumó”. 

“¿En qué consistió exactamente el programa de preparación, Sam?”. 
“La experiencia fue realmente exhaustiva. Primero, pasé una gran cantidad de tiempo en un am- 

plio programa de orientación y capacitación. El  programa cubría la capacitación y la familiarización 
con el idioma, la cultura, la historia, las condiciones de vida y las costumbres locales de Japón. Pos- 
teriormente, para hacer la transición de regreso a casa más sencilla y mejor para mi carrera, desa- 
rrollé un plan con mi jefe que incluye varios viajes a Estados Unidos para seguir siendo una parte 
clave de esta operación. Además, la capacitación para el desarrollo de mi carrera incluirá la misma 
capacitación que la de los otros administradores en la oficina matriz. Finalmente, se me informó 
perfectamente acerca de la orientación y la capacitación de repatriación que deberé seguir cuando 
regrese a casa. También se me informó ampliamente acerca del paquete de remuneración, el cual pa- 
rece ser muy generoso”. 

“Eso es formidable, Sam. ¿Aún no has encontrado un lugar para vivir?”. 
“Todavía no, Elvis, pero mi esposa y mis hijos van a salir de viaje en tres días para reunirse con la 

persona a cargo de las reubicaciones de la compañía para considerar las diversas posibilidades”. 
“¿Qué le pareció a tu familia la capacitación para la orientación, Sam?”. 
“Bien, mi esposa ordenó algunas cintas para aprender japonés, y considero que ella leyó toda la 

información que se cubrió en la clase. Ella y los niños estarán bien porque tendrán tiempo para adap- 
tarse; ellos no tienen que andar a las carreras por todas partes como yo”. 

Preguntas 
1. ¿Considera usted que la familia de Sam está adecuadamente preparada para desplazarse a Japón? 

¿Por qué? 
2. ¿El programa de orientación de la compañía debería haber incluido directamente a la familia de 

Sam? 
3. ¿Serán necesarias la orientación y la capacitación para la repatriación en el caso de la familia de 

Sam a su regreso a Estados Unidos? 
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Abuso de sustancias tóxicas: El  consumo de sustancias ilegales o 
el uso indebido de sustancias como el alcohol y otras drogas. 

Acción afirmativa: Estipulada por la Orden ejecutiva 11246, re- 
quiere que los empleadores emprendan medidas positivas para 
asegurar el empleo de los solicitantes y el buen trato de los em- 
pleados durante la relación laboral independientemente de la 
raza, el credo, el color o el origen nacional. 

Acción disciplinaria: Invocación de una sanción contra un em- 
pleado que deja de satisfacer las normas establecidas. 

Acción disciplinaria progresiva: Enfoque para la acción discipli- 
naria diseñado para asegurar que se imponga la sanción mínima 
apropiada a la ofensa. 

Acción disciplinaria sin castigo: Proceso en el cual se da tiempo 
libre al empleado para que piense si desea seguir las reglas y con- 
tinuar trabajando para la compañía. 

Accionistas: Propietarios de una corporación. 

Administración de la diversidad: Implica asegurarse de que los 
factores se encuentren en su sitio para permitir y fomentar el de- 
sarrollo continuo de una fuerza laboral diversa mediante la mez- 
cla de las diferencias reales y percibidas entre los trabajadores 
con miras al logro de una productividad máxima. 

Administración de los recursos humanos (ARH): Coordinación de 
la participación de individuos para el logro de los objetivos orga- 
nizacionales. 

Administración de recursos humanos a nivel global (ARHG): Uti- 
lización de recursos humanos a nivel internacional para el logro 
de objetivos organizacionales sin consideración de las fronteras 
geográficas. 

Administración del desempeño (AD): Proceso orientando hacia 
metas y encaminado al aseguramiento de que los procesos orga- 
nizacionales se realicen oportunamente para maximizar la produc- 
tividad de los empleados, de los equipos y, en última instancia, de 
la organización. 

Administración del talento: Proceso de anticipar las necesidades 
de la fuerza laboral, de administrar a los empleados actuales y de 
atraer a individuos altamente capacitados, así como de integrar- 
los y fomentar su desarrollo para lograr la máxima productivi- 
dad de la fuerza laboral. 

Administrador de recursos humanos: Individuo que normalmente 
actúa como consejero o consultor, y que trabaja a la vez con otros 
administradores para ayudarlos a tratar diversos asuntos relacio- 
nados con los recursos humanos. 

Administradores de línea: Individuos que están directamente im- 
plicados en el logro del objetivo principal de la organización. 

Afiliación sindical obligatoria: Requisito de que todos los emplea- 
dos se vuelvan miembros del sindicato después de un periodo de 
empleo especificado (el mínimo legal es de 30 días) o después 
de que se ha negociado una cláusula de afiliación obligatoria. 

Agencia de empleo: Organización que ayuda a las empresas a re- 
clutar empleados y, al mismo tiempo, ayuda a los individuos en 
su intento por encontrar trabajo. 
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Agentes libres: Personas que se hacen cargo de la totalidad o de 
una parte de sus carreras, al ser sus propios jefes o al trabajar para 
otros en formas que se ajusten a sus necesidades o deseos. 

Alcoholismo: Enfermedad que se caracteriza por un deseo incon- 
trolable y compulsivo de beber alcohol y que interfiere con los 
patrones normales de vida. 

Ambiente externo: Factores que están más allá de las fronteras de 
una organización y que influyen en la composición de los recur- 
sos humanos de una empresa. 

Análisis de puestos: Proceso sistemático para determinar las ha- 
bilidades, las obligaciones y los conocimientos que se requieren 
para desempeñar los cargos dentro de una organización. 

Análisis de riesgos en el trabajo: Proceso de pasos múltiples, di- 
señado para estudiar y analizar una tarea o un trabajo, y después 
dividir dicha tarea en aquellos pasos que permitan eliminar los 
riesgos asociados. 

Análisis grafológico: Uso del análisis de la escritura como un fac- 
tor de selección. 

Antigüedad: Cantidad de tiempo que un empleado ha estado aso- 
ciado con la compañía, con una división, un departamento de la 
empresa o un puesto de trabajo. 

Anulación del registro sindical: Situación contraria al proceso que 
deben seguir los empleados para ser reconocidos como una uni- 
dad oficial de negociaciones. 

Anuncios de empleo: Procedimientos para informar a los emplea- 
dos que se tienen nuevos puestos disponibles. 

Aprendizaje electrónico: Sistema de implementación de capacita- 
ción y desarrollo que se basa en la instrucción en línea. 

Aranceles: Impuestos que se cobran sobre aquellos bienes que se 
embarcan a través de las fronteras nacionales. 

Arbitraje: Proceso en el cual se presenta una disputa a una tercera 
parte imparcial para obtener una decisión inapelable y vinculante 
para las partes; un árbitro actúa básicamente como un juez. 

Arbitraje de derechos: Arbitraje que se relaciona con las disputas 
sobre la interpretación y la aplicación de las diversas cláusulas de 
un contrato vigente. 

Arbitraje de intereses: Arbitraje que se relaciona con las disputas 
sobre los términos propuestos de los contratos de negociaciones 
colectivas. 

Asistencia para la reubicación (outplacement ): Procedimiento a 
través del cual se brinda asistencia a los empleados despedidos 
para que encuentren trabajo en alguna otra parte. 

Auditoría social: Evaluación sistemática de las actividades de una 
compañía en términos de su repercusión social. 

Autoevaluación: Proceso de aprender acerca de uno mismo. 

Autonomía: Grado de libertad y discreción individual que tienen 
los empleados al realizar sus trabajos. 

Baby boomers: Generación nacida entre el fin de la Segunda 
Guerra Mundial y mediados de la década de 1960. 
 

461 



 
462  GLOSARIO 
 

Benchmarking : Proceso para supervisar y medir los procesos in- 
ternos de una empresa, como las operaciones, para luego com- 
parar los datos obtenidos con la información de compañías que 
tienen un rendimiento de excelencia en esas áreas. 

Boicot: Acuerdo de los miembros del sindicato consistente en 
rehusarse a consumir o comprar los productos de una empresa. 

Boicot secundario: Intento de un sindicato para motivar a terce- 
ras partes (como los proveedores y los clientes) para que dejen de 
hacer negocios con una empresa; esta práctica fue declarada 
como ilegal por la Ley Taft-Hartley. 

Bono: Recompensa financiera que se concede una sola vez en el 
año, en función de la productividad, y que no se añade a la remu- 
neración de base. 

Bono inmediato: Gratificación monetaria relativamente pequeña 
que se otorga a los empleados por un trabajo o esfuerzo sobre- 
saliente durante un periodo razonablemente corto. 

Branding : La imagen o cultura corporativa de una empresa. 

Broadbanding : Técnica de remuneración que descompone mu- 
chos niveles salariales en un número reducido de intervalos am- 
plios para mejorar la eficacia organizacional. 

Campañas de conciencia pública: Maniobras laborales, que no 
coinciden con una huelga ni con una campaña de organización, 
para presionar a un empleador con la finalidad de que mejore 
sueldos, prestaciones y otros rubros. 

Capacitación: Actividades diseñadas para brindar a los aprendices 
los conocimientos y las habilidades necesarios para desempeñar 
sus trabajos actuales. 

Capacitación de aprendices: Método de capacitación que com- 
bina la instrucción en el salón de clases con la capacitación en el 
puesto de trabajo. 
Capacitación en el puesto de trabajo: Método informal de capaci- 
tación y desarrollo que permite a un empleado aprender las tareas 
de los puestos de trabajo mediante la ejecución real de las mismas. 

Capacitación justo a tiempo: Capacitación que se imparte en 
cualquier momento y en cualquier parte del mundo donde se ne- 
cesite. 

Capacitación para la sensibilización: Técnica de desarrollo orga- 
nizacional diseñada para ayudar a los individuos a conocer la ma- 
nera en la que otros perciben su comportamiento (también se le 
conoce como capacitación del grupo T).  

Capacitación y desarrollo: Parte central de un esfuerzo continuo 
diseñado para mejorar la competencia de los empleados y el de- 
sempeño organizacional. 

Carrera: Curso general de acción que una persona elige seguir a 
lo largo de su vida laboral. 

Caza de talentos: El  proceso de reclutar activamente empleados 
a partir de las empresas exitosas. 

Centro de evaluación: Técnica de selección que requiere que los 
individuos ejecuten actividades similares a las que podrían en- 
contrar en un puesto de trabajo real. 

Centro de servicios compartidos (CSC): Un centro que toma ac- 
tividades de transacciones de rutina dispersas en toda la organi- 
zación y las concentra en un lugar. 

Cibertrabajo: Posibilidad de una jornada laboral que no termina 
nunca en virtud de las nuevas tecnologías de comunicación ina- 
lámbricas. 
Círculos de calidad: Grupos de empleados que de manera volun- 
taria se reúnen regularmente con sus supervisores para discutir 

 
 

los problemas, investigar las causas, recomendar soluciones y 
tomar acciones correctivas cuando están autorizados para ello. 

Ciudadano de un tercer país: Ciudadano de un país que trabaja 
en un segundo país, y que es empleado por una organización que 
tiene sus oficinas centrales en un tercer país. 

Clasificación: Técnica de evaluación del desempeño en la cual el 
evaluador coloca a todos los empleados provenientes de un grupo 
en el orden de su desempeño general. 

Cláusula referente al costo de la vida: Cláusula de escalamiento 
en un contrato laboral que aumenta de manera automática los 
sueldos a medida que aumenta el índice del costo de la vida. 

Coaching : Asistencia muy similar a la que brinda un mentor; 
con frecuencia se considera una responsabilidad del jefe inme- 
diato. 

Coalición Cambiar para Ganar: Federación sindical integrada por 
siete sindicatos que se separaron de la Federación Estadouni- 
dense del Trabajo y Congreso de Organizaciones Industriales 
(AFL-CIO) para constituir formalmente una federación laboral 
competidora que, en 2005, representaba a cerca de 6 millones de 
trabajadores estadounidenses. 

Comité sobre Educación Política (Committee on Political Educa- 
tion, COPE): Brazo político de la AFL-CIO. 

Compactación salarial: Situación que se presenta cuando los em- 
pleados con menos experiencia reciben tanto o más dinero que 
los empleados que han estado con la organización durante 
mucho tiempo; esto se debe a un incremento gradual en los sa- 
larios iniciales y a un ajuste limitado de salarios para los emple- 
ados de mayor antigüedad en la empresa. 

Comparación por pares: Variación del método de clasificación en 
la cual el desempeño de cada empleado se compara con el de 
cualquier otro empleado dentro del grupo. 

Compartir el puesto de trabajo: Situación en la que dos personas 
que trabajan tiempo parcial dividen los deberes de un puesto de 
trabajo en alguna forma convenida y reciben un pago de acuerdo 
con sus contribuciones. 

Competencias: Amplio rango de conocimientos, habilidades, 
rasgos de personalidad y formas de comportamiento que pue- 
den ser de naturaleza técnica, los cuales están relacionados con 
las habilidades interpersonales o que se orientan hacia los ne- 
gocios. 

Confiabilidad: Grado en el cual una prueba de selección arroja 
resultados consistentes. 

Conspiración: Reunión de dos o más personas que se asocian para 
perjudicar los derechos de otros o de la sociedad (como rehu- 
sarse a trabajar o solicitar sueldos más altos, en el contexto de 
principios del siglo XX). 

Contratación negligente: Responsabilidad en la que incurre una 
compañía cuando no realiza una investigación razonable de los 
antecedentes de un candidato, y después asigna a un individuo 
potencialmente peligroso a un puesto en el cual éste puede cau- 
sar daños. 

Contrato de paracaídas de oro: Beneficio adicional que protege a 
los ejecutivos en caso de que otra compañía adquiera su empresa 
o en caso de que el ejecutivo se vea obligado a abandonar la com- 
pañía por otras razones. 

Contrato que impide la afiliación a un sindicato: Acuerdo escrito 
entre el empleado y la compañía, que se realizaba en el momento 
de la contratación, y que prohibía al trabajador unirse a un sin- 
dicato o participar en las actividades del mismo. 



 
 
 

Contrato social: Conjunto de reglas y supuestos explícitos e im- 
plícitos acerca de las interrelaciones aceptables entre los diversos 
elementos de la sociedad. 

Corporación global (CG): Organización que posee unidades cor- 
porativas en diversos países, las cuales se han integrado para ope- 
rar como una organización en todo el mundo. 

Corporación multinacional (CMN): Empresa que tiene su base en 
un país (la nación de origen) y que produce bienes o presta ser- 
vicios en uno o más países extranjeros (países anfitriones). 

Corporación transnacional: Organización que transfiere las acti- 
vidades laborales a aquellos lugares que tienen el talento y la dis- 
posición para realizar el trabajo al costo correcto. 

Crecimiento del puesto: Incremento del número de tareas que rea- 
liza un empleado, siempre que todas las tareas queden en el 
mismo nivel de responsabilidad. 

Cuenta de ahorros para la salud: Una cuenta de ahorros fiscal- 
mente protegida similar a una cuenta individual para el retiro 
(Individual Retirement Account, IRA), pero destinada para gastos 
médicos con planes de salud altamente deducibles que tienen 
gastos anuales deducibles de por lo menos $1,050 para los indi- 
viduos y de $2,100 para las familias. 

Cuenta de gastos flexibles: Plan de prestaciones establecido por 
los empleadores que permite a los empleados depositar una cierta 
porción de su salario en una cuenta (antes de pagar impuestos 
sobre la renta), la cual puede usarse para gastos elegibles. 

Cuestionario posterior a la salida: Cuestionario que se envía a los 
ex empleados varias semanas después de que abandonan la orga- 
nización para determinar la verdadera razón por la cual salieron 
de la empresa. 

Cultura de un país: Conjunto de valores, símbolos, creencias, 
idiomas y normas que guían el comportamiento de los recursos 
humanos dentro de un país. 

Cuotas: Políticas que limitan el número o el valor de los bienes 
que pueden importarse a través de las fronteras nacionales. 

Currículum: Resumen dirigido a metas que describe la experien- 
cia, formación académica y capacitación de un individuo; es un 
documento que se redacta para utilizarse en un proceso de selec- 
ción de personal. 

Currículum con palabras clave: Currículum que contiene una des- 
cripción adecuada de las características del buscador de empleo 
y de su experiencia en una industria específica presentadas en 
términos de palabras clave con la finalidad de acoplarse a los pro- 
cesos de búsqueda de las computadoras. 

Curva salarial: Ajuste de los puntos graficados para crear una pro- 
gresión suave entre los niveles salariales (también se conoce 
como curva de remuneración). 

Deducción automática de cuotas por nómina: Acuerdo en virtud 
del cual una compañía conviene en retener las cuotas del sindi- 
cato de los cheques de sueldo de los miembros para enviar el di- 
nero directamente al sindicato. 

Demandas irreales: Peticiones que el sindicato no espera que sa- 
tisfaga la administración cuando se plantean por primera vez. 

Desarrollo: Aprendizaje que va más allá del trabajo actual y que 
tiene un enfoque a largo plazo. 

Desarrollo de carrera Enfoque formal que usan las organizacio- 
nes para asegurarse de que las personas con las cualidades y la 
experiencia adecuadas estén disponibles cuando se les necesite. 

Desarrollo de recursos humanos (DRH): Función principal de la 
ARH que no solamente consiste en la capacitación y el desarro- 
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llo del personal, sino también en la planeación de la carrera y en 
las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organización, 
así como en la administración y evaluación del desempeño. 

Desarrollo gerencial: Consiste en todas las experiencias de apren- 
dizaje que ofrece una organización y que dan como resultado la 
actualización de las habilidades y los conocimientos que se re- 
quieren en los puestos administrativos actuales y del futuro. 

Desarrollo organizacional (DO): Proceso planeado para mejorar 
la organización desarrollando sus estructuras, sistemas y proce- 
dimientos para aumentar la eficacia y alcanzar las metas deseadas. 

Descenso de categoría: Proceso de desplazar a un trabajador a 
un nivel más bajo de deberes y responsabilidades, lo cual implica 
por lo general una reducción de la remuneración. 

Descripción del puesto: Documento que brinda información 
acerca de las tareas, los deberes y las responsabilidades esencia- 
les de un puesto. 

Determinación del valor monetario de los puestos: Asignación de 
una cantidad en dinero al valor de un puesto de trabajo. 

Disciplina: Estado de autocontrol del empleado y de conducta 
ordenada que indica el grado de trabajo de equipo genuino den- 
tro de una organización. 
Discriminación con motivo de las responsabilidades familiares 
(DRF): Discriminación que se ejerce contra los empleados con 
motivo de sus obligaciones relacionadas con el cuidado de los 
miembros de familia. 

Diseño de puestos: Proceso de determinar las tareas específicas a 
realizar, los métodos que deberán usarse para cumplir con ellas 
y la manera en la que un puesto se relaciona con otros dentro de 
una organización. 

Distribución obligatoria: Técnica de evaluación del desempeño 
en la cual se requiere que el evaluador asigne a los individuos de 
un grupo de trabajo a un número limitado de categorías, simila- 
res a una distribución normal de frecuencias. 

Diversidad: Cualquier diferencia que se perciba entre las perso- 
nas: edad, raza, religión, especialidad funcional, profesión, orien- 
tación sexual, origen geográfico, estilo de vida, ocupación o 
puesto dentro de la organización y cualquier otra diferencia. 

Doctrina de empleabilidad: Los empleados tienen un compro- 
miso con la compañía mientras trabajan en ella, y la compañía 
debe brindar a los empleados la oportunidad de aprender nuevas 
habilidades, pero esta situación perdura tanto como la relación 
laboral. 

Dotación de personal: Proceso a través del cual una organización se 
asegura de que siempre tenga el número adecuado de empleados 
con las habilidades apropiadas en los trabajos correctos y en el mo- 
mento indicado, para lograr los objetivos empresariales. 

Dotación de personal etnocéntrica: Enfoque para la dotación de 
personal de puestos en el cual las compañías contratan princi- 
palmente a expatriados para ocupar las posiciones de nivel más 
alto en el extranjero. 

Dotación de personal geocéntrica: Enfoque de dotación de per- 
sonal que usa una estrategia de negocios integrada a todo el 
mundo. 

Dotación de personal policéntrica: Enfoque de dotación de per- 
sonal en el cual los nacionales del país anfitrión se diseminan por 
toda la organización, desde los niveles más altos hasta los más 
bajos. 

Dotación de personal regiocéntrica: Enfoque de dotación de per- 
sonal que es similar al enfoque de dotación de personal policén- 
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trica, excepto que los grupos regionales de las subsidiarias refle- 
jan la estrategia de la organización, y la estructura funciona como 
una unidad. 

Educación superior en línea: Oportunidades educacionales inclu- 
yendo los programas de licenciatura y de capacitación que se im- 
parten a través de Internet, ya sea de forma total o parcial. 

Efecto adverso: Este concepto, establecido por los Lineamientos 
uniformes, ocurre si las mujeres y los grupos minoritarios no son 
contratados en un porcentaje de por lo menos el 80 por ciento 
del grupo que tenga los mejores logros. 

Ejecutivo: Un administrador de alto nivel que se reporta directa- 
mente al director ejecutivo de una corporación o al jefe de una 
división mayor. 

Empleados eventuales: Descritos como la “fuerza laboral esta- 
dounidense disponible” por un ex secretario del Trabajo, los em- 
pleados eventuales tienen una relación no tradicional con el 
empleador en el sitio de trabajo y laboran tiempo parcial, en 
forma temporal o como contratistas independientes. 

Empleados exentos: Empleados que se categorizan como ejecu- 
tivos, administrativos, profesionales o vendedores externos. 

Empleo voluntario: Contrato no escrito que se crea cuando un 
empleado acepta trabajar para un empleador, pero no existe 
un acuerdo en cuanto a la duración del empleo. 

Empresa de consultoría: Empresa de búsqueda de ejecutivos que 
se considera como consultor para las organizaciones que son sus 
clientes, y funciona únicamente sobre una base contractual; en 
general, estas empresas reclutan ejecutivos de negocios de alto 
nivel. 

Empresa de contingencia: Empresa de búsqueda de ejecutivos que 
recibe honorarios sólo si se tiene éxito al colocar un candidato en 
un puesto de trabajo. 

Encuesta de actitudes: Encuesta que busca información de los 
empleados para determinar sus sentimientos acerca de temas 
como el trabajo que desempeñan, su supervisor, su ambiente la- 
boral, la flexibilidad en el lugar de trabajo, las oportunidades de 
avance, las oportunidades de capacitación y desarrollo, y el sis- 
tema de remuneración de la empresa. 

Encuesta salarial: Un medio de obtener datos en relación con lo 
que pagan otras empresas por trabajos o clases de trabajos de tipo 
específico dentro de un mercado laboral. 

Enfoque ascendente: Método de pronóstico en el cual cada nivel 
sucesivo de la organización, empezando por el más bajo, pronos- 
tica sus requerimientos y, en última instancia, da un pronóstico 
agregado de los empleados que se necesitan. 

Enriquecimiento de puestos: Cambios en el contenido y en el 
nivel de responsabilidad de un puesto con la finalidad de impo- 
ner mayores retos al empleado. 

Ensayo: Técnica de evaluación del desempeño en la cual el eva- 
luador redacta una breve narración en la que describe el desem- 
peño del empleado. 

Entrevista bajo estrés: Forma de entrevista en la cual el entrevis- 
tador crea ansiedad en el entrevistado intencionalmente. 

Entrevista conductual: Entrevista estructurada en la cual se pide 
a los candidatos que relaten aquellos incidentes reales de su pa- 
sado que sean relevantes para el puesto en cuestión. 

Entrevista de panel: Entrevista en la cual varios de los represen- 
tantes de la empresa entrevistan a un candidato al mismo tiempo. 

Entrevista de salida: Medio para la revelación de las verdaderas 
razones por las que los empleados abandonaron sus trabajos; se 

 
 

realiza antes de que un empleado salga de la compañía y brinda 
información sobre cómo corregir las causas de descontento y re- 
ducir la rotación. 

Entrevista de trabajo: Conversación orientada hacia las metas en 
la cual un entrevistador y un candidato a un puesto de trabajo 
intercambian información. 

Entrevista estructurada: Entrevista en la cual el entrevistador hace 
la misma serie de preguntas relacionadas con el trabajo a todos 
los candidatos a un puesto en particular. 

Entrevista grupal: Reunión en la cual varios solicitantes de em- 
pleo interactúan en presencia de uno o más representantes de la 
compañía. 

Entrevista no estructurada: Entrevista en la cual se hacen pregun- 
tas abiertas y de sondeo al candidato al puesto de trabajo. 

Equidad con los empleados: Equidad que existe cuando los indi- 
viduos que realizan trabajos similares para una misma empresa 
reciben una remuneración acorde con los factores únicos que los 
caracterizan, como su nivel de desempeño o su antigüedad en la 
compañía. 

Equidad con los equipos: Equidad que se logra cuando los equi- 
pos son recompensados con base en la productividad grupal. 

Equidad externa: Equidad que existe cuando los empleados de 
una empresa reciben una remuneración comparable con la de los 
individuos que realizan trabajos similares en otras empresas. 

Equidad financiera: Percepción de un tratamiento justo en la re- 
muneración de los empleados. 

Equidad interna: Equidad que existe cuando los empleados reci- 
ben una remuneración acorde con el valor relativo de sus traba- 
jos dentro de la misma organización. 

Ergonomía: Estudio de la interacción humana con las tareas, los 
equipos, las herramientas y el ambiente físico. 

Error de tendencia central: Error de evaluación que ocurre 
cuando el evaluador, incorrectamente, califica a todos los em- 
pleados cerca del promedio o de la parte media de una escala. 

Error o efecto de halo: Error de evaluación que ocurre cuando un 
administrador generaliza una característica del desempeño, ya 
sea positiva o negativa, o un incidente positivo o negativo, a 
todos los aspectos de la evaluación del desempeño, dando como 
resultado una evaluación más alta o más baja de la que merece- 
ría el empleado. 

Escala de calificación basada en el comportamiento (ECBC): Téc- 
nica de evaluación del desempeño que combina los elementos de 
la escala tradicional de calificación y la técnica de incidentes 
críticos; a lo largo de una escala se muestran varios niveles de de- 
sempeño y cada uno de ellos se describe en términos del compor- 
tamiento de un empleado en un puesto específico de trabajo. 

Escalas de calificación: Técnica de evaluación del desempeño 
que califica a los empleados de acuerdo con factores definidos. 

Especialista: Un individuo que puede ser un ejecutivo de recur- 
sos humanos, un administrador de recursos humanos, o una per- 
sona no vinculada con la tarea administrativa, y que se interesa 
por lo general tan sólo en una de las cinco áreas funcionales de 
la administración de recursos humanos. 

Especificación del puesto: Documento que describe las cualida- 
des mínimas aceptables que debe poseer un individuo para de- 
sempeñar un trabajo en particular. 

Estándares laborales: Técnica de evaluación del desempeño que 
compara el desempeño de cada empleado con un estándar pre- 
determinado o con un nivel esperado de producción. 



 
 
 

Estandarización: Uniformidad en los procedimientos y las condi- 
ciones relacionados con la administración de pruebas. 

Estrés: Reacción no específica del cuerpo humano a cualquier 
exigencia que se haga sobre él. 

Estudio de caso: Método de capacitación y desarrollo en el cual 
se espera que los aprendices estudien la información contenida 
en un caso expuesto y tomen decisiones con base en el mismo. 

Ética: Disciplina que trata con lo que es bueno y malo, o con los 
deberes y las obligaciones morales. 

Ética de los recursos humanos: Aplicación de principios éticos a 
las relaciones y actividades de recursos humanos. 

Ética de tipo I: La fuerza de la relación entre lo que un individuo 
o una organización creen que es moral y correcto, y lo que las 
fuentes disponibles de lineamientos indican que es moralmente 
correcto. 

Ética de tipo II: La fuerza de la relación entre lo que uno cree y 
la manera en la que uno se comporta. 

Evaluación de puestos: Proceso que determina el valor relativo de 
un puesto de trabajo en relación con otro. 

Evaluación del desempeño (ED): Sistema formal de revisión y eva- 
luación sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecu- 
tan las tareas. 

Eventos de reclutamiento: Eventos a los que asisten tanto los re- 
clutadores como el tipo de individuos que está buscando la com- 
pañía. 

Exclusividad sindical: Acuerdo que determina que la afiliación al 
sindicato es un prerrequisito para otorgar el empleo. 

Expatriado: Empleado que no es ciudadano del país en el cual se 
localizan las operaciones de una empresa, pero que es ciudadano 
del país en el cual la organización tiene sus oficinas centrales. 

Exportar: Vender en el extranjero, ya sea en forma directa o indi- 
recta, mediante la contratación de agentes y distribuidores ex- 
tranjeros. 

Familia con dos carreras: Situación en la cual ambos padres de 
familia tienen trabajos fuera de casa y responsabilidades fa- 
miliares. 

Fatiga crónica: Condición que incapacita y en la cual los indivi- 
duos pierden el sentido del propósito básico y del cumplimiento 
de su trabajo. 

Federación Estadounidense del Trabajo y Congreso de Organiza- 
ciones Industriales (AFL-CIO): Federación central de sindicatos 
de oficios en Estados Unidos. 

Feria de empleo: Método de reclutamiento utilizado por un solo 
empleador o un grupo de empleadores para atraer a un gran nú- 
mero de solicitantes de trabajo a una localidad con la finalidad de 
concertar una entrevista. 

Feria virtual de empleo: Método de reclutamiento en línea en el 
cual participa un solo empleador o un grupo de empleadores para 
atraer a un gran número de solicitantes de empleo. 

Formación de equipos: Esfuerzo consciente para desarrollar gru- 
pos de trabajo eficaces y habilidades cooperativas a través de toda 
la organización. 

Franquicia: Opción a través de la cual una compañía matriz con- 
cede a otra empresa el derecho de realizar operaciones de nego- 
cios de una manera prescrita. 

Fuentes de reclutamiento: Espacios donde se localizan los candi- 
datos calificados. 
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Generación I: Niños asimilados a Internet, nacidos después de 
mediados de la década de 1990. 

Generación X: Nombre que designa a los 40 millones de trabaja- 
dores estadounidenses que nacieron entre mediados de la década 
de 1960 y finales de la década de 1970. 

Generación Y: Generación compuesta por las personas que na- 
cieron entre finales de la década de 1970 y principios de la década 
de 1990. 

Generalista: Una persona que puede ser un ejecutivo y que rea- 
liza tareas en una variedad de áreas relacionadas con los recursos 
humanos. 

Grupos de interés (o participantes empresariales): Individuos o 
grupos cuyos intereses se ven afectados por las actividades orga- 
nizacionales. 

Hoja de balance de fortalezas y debilidades: Un procedimiento de 
autoevaluación, desarrollado originalmente por Benjamín Fran- 
klin, que ayuda a las personas a tomar conciencia de sus fortale- 
zas y debilidades. 

Horarios de trabajo flexibles: Práctica consistente en permitir a 
los empleados elegir sus propios horarios de trabajo, dentro de 
ciertos límites. 

Huelga: Acción tomada por los miembros del sindicato, quienes 
se rehúsan a trabajar con la finalidad de ejercer presión sobre la 
administración en las negociaciones. 

Identidad de las tareas: Grado en el cual una actividad incluye 
una unidad identificable de trabajo que debe realizarse desde el 
principio hasta el final. 

Importancia de las tareas: Efecto que tiene un trabajo sobre otras 
personas. 

Incentivos adicionales: Prestaciones especiales que otorga una 
empresa a un grupo pequeño de ejecutivos clave como un bene- 
ficio extra. 

Incidentes críticos: Técnica de evaluación del desempeño que re- 
quiere del mantenimiento de registros escritos acerca de las ac- 
ciones altamente favorables y desfavorables del empleado en el 
puesto de trabajo. 

Indemnización por cese o liquidación: Remuneración para ayu- 
dar a los empleados despedidos mientras encuentran un nuevo 
empleo. 

Inducción: Esfuerzo inicial de capacitación y desarrollo dirigido 
a los nuevos empleados para informarles acerca de la compañía, 
el puesto de trabajo y el grupo de trabajo. 

Inducción de los nuevos ejecutivos de la empresa: Proceso me- 
diante el cual las compañías ayudan a los nuevos ejecutivos a 
aprender rápidamente la estructura, la cultura y la política de la 
organización, de tal manera que éstos puedan empezar a hacer 
contribuciones a la empresa tan pronto como sea posible. 

Indulgencia: Actitud que implica dar a un empleado una evalua- 
ción de alto desempeño que no merece. 

Infiltrar organizadores en las comunidades: Proceso del sindicato 
para ayudar a entrar a organizadores sindicales en el seno de las 
comunidades para enfocarse en una industria en particular. 

Inteligencia emocional: Capacidad para reconocer y administrar 
las emociones. 

Juegos de negocios: Método de capacitación y desarrollo que 
permite a los participantes asumir papeles como el del pre- 
sidente, contralor o vicepresidente de marketing de dos o más 
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organizaciones hipotéticas y competir entre sí mediante la ma- 
nipulación de factores selectos en una situación particular de ne- 
gocios. 

Lesiones por tensión continua: Conjunto de condiciones ocasio- 
nadas por ejercer demasiada tensión sobre una articulación 
cuando se realiza una misma acción en forma repetida. 

Leyes del derecho al trabajo: Leyes que prohíben a la administra- 
ción y a los sindicatos realizar acuerdos que demanden la afiliación 
al sindicato como una condición para otorgar el empleo. 

Libertad de afiliación: Condición que garantiza otorgar empleo 
sobre una base equitativa para los miembros y los no miembros 
del sindicato. 

Licencia: Acuerdo en virtud del cual una organización otorga a 
una empresa extranjera el derecho a usar propiedades intelectua- 
les como patentes, derechos de propiedad literaria, procesos 
de manufactura o nombres comerciales durante un periodo es- 
pecífico. 

Líderes de remuneraciones: Organizaciones que pagan sueldos y 
salarios superiores a los de las empresas de la competencia. 

Lista de preferencias y aversiones: Procedimiento que ayuda a 
los individuos a reconocer las restricciones que se imponen ellos 
mismos. 

Mandato judicial: Procedimiento legal que en algún tiempo usa- 
ron los empleadores para evitar ciertas actividades del sindicato, 
como las huelgas o los intentos de sindicalización. 

Márgenes salariales: Tarifa de remuneración mínima y máxima 
con una suficiente variación entre las dos para hacer posible una 
diferencia significativa en el salario. 

Mediación: Participación de una tercera parte neutral que entra 
a las negociaciones con la intención de facilitar una resolución 
para una disputa laboral cuando ocurre un estancamiento en las 
negociaciones. 

Mediador: Funcionario que tiene acceso a la alta administración 
y quien escucha las quejas de los empleados, realiza las investiga- 
ciones conducentes y recomienda la acción apropiada. 

Mentoring : Enfoque de asesoría, capacitación y formación, en- 
caminado a crear una relación práctica para mejorar el creci- 
miento y el desarrollo individual, tanto a nivel personal como 
profesional. 

Mentoring inverso: Proceso en el cual los empleados de más edad 
aprenden de los empleados más jóvenes. 

Mercado laboral: Empleados potenciales que se localizan dentro 
del área geográfica donde se recluta el personal. 

Método de clasificación: Método de evaluación de puestos en el 
cual se definen clases o grados para describir un conjunto de 
puestos de trabajo. 

Método de comparación de factores: Método de evaluación de 
puestos que supone la existencia de cinco factores universales 
que definen cualquier puesto de trabajo: requisitos mentales, ha- 
bilidades, requisitos físicos, responsabilidades y condiciones de 
trabajo; el evaluador toma decisiones sobre estos factores de ma- 
nera independiente. 

Método de perfiles y escalas guía de Hay (plan Hay): Versión re- 
finada del método de puntos utilizada por aproximadamente 
8,000 organizaciones de los sectores público y privado en todo 
el mundo para evaluar puestos de trabajo a nivel de oficinistas, 
vendedores, técnicos, profesionales, administradores y/o eje- 
cutivos. 

 
 

Método de puntos: Método de evaluación de puestos en el cual los 
evaluadores asignan valores numéricos a factores específicos de 
los puestos de trabajo, como el conocimiento requerido; la suma 
de estos valores da por resultado una evaluación cuantitativa del 
valor relativo de un puesto de trabajo. 

Método jerárquico: Método de evaluación de puestos en el cual 
los evaluadores examinan la descripción de cada puesto de tra- 
bajo sometido a evaluación y ordenan los puestos laborales de 
acuerdo con su valor para la compañía. 

Métodos de reclutamiento: Medios específicos que se usan para 
atraer a los empleados potenciales hacia la empresa. 

Métrica del capital humano: Medidas del desempeño de los re- 
cursos humanos. 

Misión: Propósito continuo de una unidad o su razón de ser. 

Modelado de comportamiento: Método de capacitación y desa- 
rrollo que permite a una persona aprender mediante la imitación 
de comportamientos de otros para mostrar a los administradores 
cómo manejar diversas situaciones. 

Nacional del país anfitrión: Empleado que es ciudadano del país 
en el cual se localiza la subsidiaria de una empresa. 

Negligencia al dar referencias: Responsabilidad en la que pue- 
den incurrir los empleadores al no hacer una advertencia acerca 
de un problema particularmente severo con un ex empleado. 

Negociación colectiva: Cumplimiento de la obligación mutua del 
empleador y del representante de los empleados para reunirse 
en tiempos razonables y para dialogar de buena fe con respecto 
a los salarios, horarios de trabajo y otros términos y condiciones 
de empleo, o la negociación de un acuerdo, o cualquier cuestión 
que surja de ello, y la elaboración de un contrato escrito que in- 
corpore cualquier acuerdo alcanzado si alguna de las partes así lo 
requiere; tal obligación no fuerza a ninguna de las partes a estar 
de acuerdo con una propuesta o a requerir el otorgamiento de 
una concesión. 

Niveles salariales: Agrupamiento de puestos de trabajo similares 
para simplificar la determinación del valor monetario de los 
puestos. 

Norma: Marco de referencia para comparar el desempeño de un 
candidato con el de otros. 

Objetividad: Condición que se logra cuando todos los que califi- 
can una prueba obtienen los mismos resultados. 

Ofertas de empleo: Procedimiento que hace posible que aquellos 
empleados que consideren que poseen las cualidades requeridas 
para un puesto anunciado presenten su candidatura para el 
mismo. 

Orden ejecutiva (OE): Directiva emitida por el presidente que 
tiene la fuerza y el efecto de una ley promulgada por el Congreso 
en tanto que se aplica a las agencias y a los contratistas federales. 

Organización del proveedor exclusivo: Organización administrada 
para la atención médica que ofrece una red más reducida de pro- 
veedores preferidos y que, por lo regular, otorga un número re- 
ducido de beneficios, si acaso ofrece alguno, cuando se recurre a 
un proveedor fuera de la red. 

Organización del proveedor preferido: Organización administrada 
para la atención médica en la cual se brindan incentivos a los 
miembros para que usen los servicios dentro de sistema; también 
es posible recurrir a los proveedores que están fuera de la red, 
pero a un costo más alto. 

Organización en proceso continuo de aprendizaje: Empresa que 
reconoce la importancia fundamental de la capacitación y el de- 



 
 
 

sarrollo continuos relacionados con el desempeño y que toma las 
acciones conducentes. 

Organización encubierta: Proceso de capacitar a los organizado- 
res del sindicato para que soliciten empleos en una compañía y 
para que, una vez contratados, trabajen para sindicalizar a los 
empleados. 

Organización para el mantenimiento de la salud: Organización 
administrada para la atención médica que cubre todos los servi- 
cios por una cuota fija, pero que ejerce un control sobre los mé- 
dicos y los servicios de salud a que tiene acceso un miembro. 

Organización profesional de empleadores (OPE): Es una compa- 
ñía de subcontratación de empleados a otros negocios. 

Pago basado en competencias: Plan de remuneración que recom- 
pensa a los empleados por las capacidades que logren. 

Pago basado en habilidades: Sistema que retribuye a los em- 
pleados por sus habilidades y sus conocimientos relacionados con 
el trabajo, y no por los títulos de sus puestos de trabajo. 

Pago de cuotas sindicales: Cláusula del contrato de trabajo que 
requiere, como una condición para el empleo, que cada miem- 
bro que no pertenezca al sindicato de una unidad de nego- 
ciaciones pague al sindicato el equivalente de los derechos de 
afiliación como un cargo por servicios a cambio de que el sindi- 
cato actúe como agente de negociaciones. 

Pago por méritos: Pago que se añade a la remuneración de base 
de los empleados en función de su nivel de desempeño. 

Pago por pieza producida: Plan de remuneración por incentivos 
en el cual se paga a los empleados por cada unidad que producen. 

Pago por riesgos: Dinero adicional que se paga a los empleados 
que trabajan en condiciones extremadamente peligrosas. 

Palabras clave: Palabras o frases que se usan para buscar en una 
base de datos los currículos que cumplen ciertas condiciones. 

Paro patronal: Decisión de la administración de mantener a los 
trabajadores sindicalizados fuera del lugar de trabajo y de admi- 
nistrar las operaciones con personal administrativo y/o con tra- 
bajadores de remplazo (esquiroles) para forzar al sindicato a 
regresar a la mesa de negociaciones. 

Participación de ganancias: Planes diseñados para vincular a los 
empleados con la productividad de la empresa y para otorgar un 
pago de incentivos basado en un mejoramiento en el desempeño 
de la compañía. 

Participación de utilidades: Plan de remuneración que da como 
resultado la distribución de un porcentaje predeterminado de las 
utilidades de la empresa entre los empleados. 

Periodos sabáticos: Licencias temporales de ausencia dentro 
de una organización, generalmente con una remuneración re- 
ducida. 

Plan 401(k): Plan de contribución definida en el cual los emplea- 
dos pueden diferir el ingreso hasta una cantidad máxima permi- 
tida. 

Plan de atención médica de contribución definida: Sistema en el 
que las compañías otorgan anualmente a cada empleado una can- 
tidad definida de dinero con la cual compran una cobertura para 
la atención médica. 

Plan de contribuciones definidas: Plan de retiro en el que el em- 
pleador realiza contribuciones específicas a un fondo de retiro o 
de ahorro establecido para el empleado. 

Plan de prestaciones definidas: Plan de retiro que ofrece al par- 
ticipante una renta fija a partir de la jubilación. 
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Plan Scanlon: Plan de participación de ganancias que brinda una 
recompensa financiera para los empleados por los ahorros en 
costos de mano de obra que resultan de sus sugerencias. 

Planeación de carrera: Proceso continuo a través del cual un in- 
dividuo establece las metas de su carrera e identifica los medios 
para lograrlas. 

Planeación de carrera organizacional: Sucesión planeada de pues- 
tos en una organización para desarrollar a sus empleados. 

Planeación de la sucesión en los puestos: Proceso para asegu- 
rar que se disponga de personas capacitadas para asumir los 
puestos administrativos clave una vez que tales puestos estén 
vacantes. 

Planeación de recursos humanos (PRH): Proceso sistemático para 
hacer coincidir la oferta interna y externa de personas con la 
apertura de puestos que se anticipa en la organización durante un 
periodo específico. 

Planeación estratégica: Proceso en virtud del cual la alta adminis- 
tración determina los propósitos y objetivos organizacionales ge- 
nerales y la manera en la cual se alcanzarán. 
Planes de opción de compra de acciones por parte de los emplea- 
dos: Planes de contribución definida en los cuales una empresa 
aporta acciones de capital a un fideicomiso. 

Planes de opciones sobre acciones: Plan de incentivos en el cual 
los ejecutivos pueden comprar una cantidad especificada de ac- 
ciones de su compañía en el futuro al precio de mercado actual 
o a un precio inferior a éste. 

Planes de saldo de fondos de retiro: Plan de retiro que incluye 
elementos tanto de los planes de prestaciones definidas como de 
los planes de contribuciones definidas. 

Planes personalizados de prestaciones: Plan de prestaciones que 
permite a los empleados hacer selecciones anuales para determi- 
nar en gran parte su paquete de prestaciones mediante la elección 
entre el efectivo gravable y numerosas prestaciones. 

Política de remuneración: Política que establece lineamientos ge- 
nerales para tomar decisiones de remuneración. 

Posición: Conjunto de tareas y responsabilidades a cargo de una 
persona. 

Prácticas en el manejo de documentos: Método de capacitación y 
desarrollo en el cual se pide los participantes establecer prioridades 
para luego manejar varios documentos de negocios, mensajes de 
correo electrónico, memorandos, reportes y mensajes telefónicos 
que comúnmente pasarían por el escritorio de un administrador. 

Presentación realista del puesto: Método de exponer informa- 
ción del puesto de trabajo, tanto positiva como negativa, ante un 
candidato de una manera imparcial. 

Prestaciones: Todas las retribuciones financieras que no están in- 
cluidas en la remuneración financiera directa (es la remunera- 
ción financiera indirecta). 

Prestaciones complementarias por desempleo: Brindan ingresos 
adicionales para los empleados que reciben prestaciones de segu- 
ros por desempleo. 

Prestaciones por reubicación: Pagos que realiza la compañía por 
el envío de bienes para el hogar y los gastos temporales de sus- 
tento; estos pagos cubren ya sea la totalidad o una parte del costo 
del bien inmueble asociado con la compra de una nueva casa para 
el empleado y la venta de la que ocupaba anteriormente. 

Prima de remuneración: Cantidad que se paga a los empleados 
por trabajar durante largos periodos o en condiciones peligrosas 
o indeseables. 
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Procedimientos de queja: Proceso sistemático formal que per- 
mite a los empleados expresar quejas sin poner en peligro sus 
trabajos. 

Profesión: Vocación caracterizada por la existencia de un cuerpo 
común de conocimientos y de un procedimiento para certificar 
a los miembros. 

Programa de acción afirmativa (PAA): Enfoque desarrollado por 
las organizaciones que tienen contratados con el gobierno para 
demostrar que los trabajadores son contratados en proporción a 
su representación en el mercado de trabajo relevante de la em- 
presa. 

Programa de asistencia a los empleados (PAE): Enfoque amplio 
que han tomado muchas organizaciones para lidiar con la fatiga 
crónica, el abuso del alcohol y el consumo de drogas, y otros de- 
sórdenes emocionales. 

Promoción: Movimiento de una persona hacia un nivel más alto 
dentro de una organización. 

Promoción desde el interior: Política de otorgar los puestos va- 
cantes de mayor jerarquía a los empleados que actualmente ocu- 
pan posiciones más bajas. 

Pronóstico de disponibilidad: Pronóstico que permite determi- 
nar si la empresa será capaz de conseguir los empleados con las 
habilidades necesarias y a partir de qué fuentes. 

Pronóstico de requerimientos: Determinación del número, las ha- 
bilidades y la ubicación de los empleados que la organización ne- 
cesitará en el futuro para alcanzar sus metas. 

Pronósticos de base cero: Método de pronóstico que considera el 
nivel actual de empleo de la organización como punto de par- 
tida para determinar las necesidades futuras de dotación de 
personal. 

Pruebas de aptitudes cognitivas: Pruebas que determinan las ha- 
bilidades generales de razonamiento, memorización, vocabulario 
y fluidez verbal, así como las habilidades numéricas. 

Pruebas de conocimiento del puesto: Pruebas diseñadas para 
medir los conocimientos de un candidato en relación con los de- 
beres del puesto que pretende ocupar. 

Pruebas de habilidades psicomotrices: Pruebas que miden la 
fuerza, la coordinación y la destreza. 

Pruebas de interés vocacional: Pruebas que indican la ocupación 
en la cual una persona está más interesada y en la que probable- 
mente se sentirá más satisfecha. 

Pruebas de muestras de trabajo: Pruebas que requieren que un 
candidato ejecute una tarea o un conjunto de tareas que son re- 
presentativas de un puesto. 

Pruebas de personalidad: Medidas de rasgos, temperamentos o 
disposiciones reportadas por el propio individuo. 

Pruebas genéticas: Pruebas que se aplican para identificar la pre- 
disposición a enfermedades hereditarias, incluyendo el cáncer, 
las enfermedades cardiacas, los trastornos neurológicos y las en- 
fermedades congénitas. 

Puesto: Conjunto de tareas que deben realizarse para que una 
organización logre sus metas. 
Puestos de trabajo establecidos como punto de comparación: 
Puestos de trabajo bien conocidos en la compañía y en la indus- 
tria, y que desempeñan un gran número de empleados. 

Punto de servicio: Organización administrada para la atención 
médica que requiere de un médico general para los cuidados pri- 
marios, quien remite a los pacientes a distintos especialistas, 

 
 

como sucede con las organizaciones para el mantenimiento de 
la salud, aunque en este caso se permite el acceso a médicos fuera 
de la red. 

Queja: Insatisfacción o sentimiento de injusticia personal de un 
empleado en relación con su empleo. 

Razón de selección: Número de personas contratadas para un 
puesto en particular comparado con el número de individuos en 
la reserva de candidatos. 

Realidad virtual: Extensión única del aprendizaje electrónico que 
permite a los aprendices visualizar los objetos desde una pers- 
pectiva que, de otra manera, sería impráctica o imposible. 

Reclutador por Internet: Persona cuya principal responsabilidad es 
usar Internet en el proceso de reclutamiento (también se deno- 
mina “reclutador cibernético”). 

Reclutamiento: Proceso para atraer a los individuos en el mo- 
mento oportuno, en cantidades suficientes y con las cualidades 
apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los 
puestos disponibles en una organización. 

Recortes de personal: Lo opuesto del crecimiento de una compa- 
ñía; indica un cambio que ocurre una sola vez en la organización 
y en el número de personas empleadas (también se conoce como 
reestructuración o reingeniería). 

Red NACElink: El  resultado de una alianza entre la National 
Association of Colleges and Employers, Direct Employers Asso- 
ciation y Symplicity Corporation. Es una red nacional de reclu- 
tamiento y un conjunto de herramientas automatizadas de 
servicios de carreras y de reclutamiento, basados en la Web, que 
atienden las necesidades de colegas, empleadores y candidatos a 
los puestos de trabajo. 

Reingeniería: Reconsideración fundamental y rediseño radical 
de los procesos de la compañía para lograr mejoras trascenden- 
tales en las medidas básicas y contemporáneas del desempeño, 
como el costo, la calidad, el servicio y la rapidez. 

Relaciones internas con los empleados: Aquellas actividades de 
administración de recursos humanos asociadas con el movi- 
miento de los empleados dentro de la organización. 

Remuneración: El  total de todas las retribuciones que se otorgan 
a los empleados a cambio de sus servicios. 

Remuneración diferencial por turno de trabajo: Cantidad adicio- 
nal que se paga a los empleados por los inconvenientes de traba- 
jar durante las horas menos deseables. 

Remuneración financiera directa: Pago que recibe una persona 
bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos. 

Remuneración financiera indirecta (prestaciones): Todas las re- 
tribuciones financieras que no se incluyen en la remuneración 
financiera directa. 

Remuneración no financiera: Satisfacción que experimenta una 
persona y que se deriva del trabajo mismo o del ambiente psico- 
lógico y/o físico en el cual labora. 

Repatriación: Proceso de llevar de regreso a casa a los expa- 
triados. 

Representación de funciones (o de roles): Método de capacita- 
ción y desarrollo en el cual se pide a los participantes que respon- 
dan a los problemas específicos que pudieran encontrar en sus 
puestos de trabajo mediante la representación de situaciones del 
mundo real. 

Reserva de candidatos: Número de candidatos calificados que se 
reclutan para un puesto de trabajo en particular. 



 
 
 

Resolución alternativa de disputas: Procedimiento a través del 
cual el empleado y la compañía acuerdan en forma anticipada 
que cualquier problema será tratado por los medios convenidos. 

Responsabilidad social corporativa (RSC): Obligación implicada, 
impuesta o reconocida por parte de los administradores, al actuar 
en su capacidad oficial, de atender o proteger los intereses de 
grupos distintos de ellos mismos. 

Retención negligente: Responsabilidad en la que puede incurrir 
un empleador cuando una compañía mantiene en la nómina a 
personas cuyos registros indican un fuerte potencial para come- 
ter fechorías y deja de dar los pasos necesarios para desactivar 
una situación posiblemente violenta. 

Retroalimentación: Información que reciben los empleados 
acerca de qué tan bien han realizado un trabajo. 

Retroalimentación de 360 grados: Técnica de evaluación del de- 
sempeño que implica información de evaluación proveniente 
tanto de niveles múltiples dentro de la empresa como de fuentes 
externas. 

Retroalimentación por medio de encuestas: Proceso de recolec- 
ción de datos a partir de una unidad organizacional a través del 
uso de cuestionarios, entrevistas y datos objetivos provenientes 
de otras fuentes, como los registros de productividad, rotación y 
ausentismo. 

Robo de identidad: Manejo ilegal o uso engañoso de la informa- 
ción personal de un individuo. 

Rotación de puestos: Método de capacitación y desarrollo en el 
cual los empleados se desplazan de un puesto de trabajo a otro 
para ampliar su experiencia. 

Ruta de carrera: Una línea flexible de movimiento a través de la 
cual una persona se desplaza durante su vida laboral. 

Ruta de carrera dual: Ruta de carrera que reconoce que los espe- 
cialistas técnicos pueden y deben aportar su experiencia a una 
compañía, sin tener que convertirse en administradores. 

Ruta de carrera en forma de red: Método de progresión de ca- 
rrera que incluye tanto una secuencia vertical de puestos como 
una serie de oportunidades horizontales. 

Ruta lateral de habilidades: Trayectoria de carrera que incluye 
desplazamientos laterales dentro de la empresa, los cuales permi- 
ten que un empleado se revitalice y se enfrente a nuevos desafíos. 

Ruta tradicional de carrera: Trayectoria en la que el empleado 
progresa en forma vertical ascendente en la organización, desde 
un puesto de trabajo específico al siguiente. 

Salud: Estado que se presenta cuando los empleados se encuen- 
tran libres de enfermedades físicas y emocionales. 

Seguidores de remuneraciones: Compañías que optan por pagar 
remuneraciones inferiores a la tarifa vigente en el mercado como 
consecuencia de una condición financiera deficiente o por la cre- 
encia de que no requieren empleados altamente capaces. 

Seguridad: Protección de los empleados contra lesiones ocasio- 
nadas por accidentes relacionados con el trabajo. 

Seguridad en el empleo: Implica la seguridad en un puesto de 
trabajo, con frecuencia en una compañía. 

Seguridad en la carrera: Requiere del desarrollo de habilidades y 
experiencias sobre el tipo de negocio que ayuden a asegurar el 
empleo dentro de una variedad de carreras. 

Selección: Proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes 
de empleo, al individuo más apto para un puesto en particular y 
para la organización. 
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Semana de trabajo reducida: Cualquier arreglo de horas de tra- 
bajo que permite a los empleados cumplir con sus obligaciones 
laborales en un menor número de días que los cinco días de una 
semana de trabajo típica. 

Severidad: Actitud que implica ser indebidamente crítico en re- 
lación con el trabajo de un empleado. 

Simulación: Técnica de pronósticos que permite experimentar 
con una situación del mundo real a través de un modelo mate- 
mático. 

Simuladores: Sistema de implementación de capacitación y de- 
sarrollo integrado por dispositivos o programas que reproducen 
las exigencias reales de un puesto de trabajo. 

Sindicato: Asociación de empleados que se unen con la finalidad 
de negociar con su empleador. 

Sindicato de artesanos: Unidad de negociaciones, como el sindi- 
cato de carpinteros y ebanistas, el cual se constituye por lo ge- 
neral con miembros de un oficio o una habilidad laboral en 
particular en una localidad específica. 

Sindicato industrial: Unidad de negociaciones que por lo regular 
consiste en todos los trabajadores de una planta en particular o 
de un grupo de plantas. 

Sindicato local: Elemento básico en la estructura del movimiento 
laboral de Estados Unidos. 

Sindicato nacional: Organización formada por sindicatos locales 
que se encarga de establecer los estatutos sindicales. 

Síndrome del túnel carpiano: Lesión común por tensión conti- 
nua, ocasionado por la presión que se ejerce sobre el nervio me- 
diano de la muñeca como resultado de flexionar y extender ésta 
continuamente. 

Sistema basado en resultados: Técnica de evaluación del desem- 
peño en la cual el administrador y el subordinado convienen con- 
juntamente en los objetivos del siguiente periodo de evaluación: 
en el pasado era una forma de administración por objetivos. 

Sistema de información de empleados (SIE): Procesos que auto- 
matizan las transacciones que anteriormente requerían del tra- 
bajo intenso tanto de los empleados como de los profesionales 
de RH. 

Sistema de información para la administración de RH (SIARH): El  
uso de programas de cómputo y de redes corporativas para au- 
tomatizar los procesos de recursos humanos basados en do- 
cumentos impresos que requieren de la aprobación de un 
administrador, del mantenimiento de registros o datos de en- 
trada y de procesos que dan apoyo al trabajo gerencial. 

Sistema de seguimiento de los candidatos (SSC): Aplicaciones de 
programas de cómputo diseñadas para ayudar a una empresa a 
seleccionar a los empleados con más eficacia. 

Sistema de vestíbulo: Sistema de implementación de capacita- 
ción y desarrollo que tiene lugar lejos del área de producción y 
con equipos que guardan un gran parecido con los que realmente 
se utilizan en el puesto de trabajo. 

Sistema salarial de dos niveles: Una estructura salarial en la que 
a los empleados de nueva contratación ganan menos que los em- 
pleados actuales por realizar los mismos trabajos o trabajos si- 
milares. 

Sistemas de información de recursos humanos (SIRH): Cualquier 
enfoque organizado para obtener información relevante y opor- 
tuna sobre la cual se puedan basar las decisiones de recursos hu- 
manos. 
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Sitios de nichos: Sitios Web que ofrecen servicios a una profesión 
específica. 

Sitios Web para carreras corporativas: Sitios de puestos de tra- 
bajo que pueden ser consultados desde la página principal de una 
compañía y donde se listan los puestos disponibles en esa em- 
presa; también se indica la manera en la que los buscadores de 
trabajo pueden presentar una solicitud de empleo para puestos 
específicos. 

Solicitud de personal: Documento que especifica el título del 
puesto, el departamento, la fecha en la cual se necesitará el em- 
pleado y otros detalles más. 

Subcontratación: Proceso de contratar a un proveedor externo 
para que realice el trabajo que anteriormente se hacía dentro de 
la empresa. 

Tarifa de mercado (vigente): Remuneración promedio que pagan 
la mayoría de los empleadores por un trabajo similar en alguna 
área o industria en particular. 

Tarjeta de autorización: Documento que indica que un empleado 
quiere estar representado por una organización laboral en una 
negociación colectiva. 

Techo de cristal: Barrera invisible en las organizaciones que im- 
pide que las mujeres y los grupos minoritarios avancen en sus ca- 
rreras. 

Temas obligatorios en las negociaciones: Asuntos de las negocia- 
ciones que caen dentro de la definición de salarios, horarios de 
trabajo y otros términos y condiciones del empleo. 

Temas permisibles en las negociaciones: Asuntos que se plantean 
a nivel de propuesta, pero en cuyas negociaciones no puede in- 
sistir ninguna de las partes. 

Teoría de la equidad: Teoría de la motivación que afirma que las 
personas evalúan su desempeño y sus actitudes comparando 
tanto su contribución al trabajo como los beneficios que se deri- 
van de éste con las contribuciones y los beneficios que aportan y 
reciben otros a quienes ellos eligen como punto de comparación; 
estos últimos pueden o no ser como ellos. 

Teoría de las características del trabajo: Los empleados experi- 
mentan una compensación intrínseca cuando sus trabajos tienen 
una alta valoración con respecto a las dimensiones básicas del 
empleo: variedad de habilidades, identidad de las tareas, impor- 
tancia de las tareas, autonomía y retroalimentación. 

Tiempo libre pagado (TLP): Medio para lidiar con el problema de 
ausencias no programadas otorgando un cierto número de días 
cada año que los empleados pueden utilizar para diversos pro- 
pósitos. 

Trabajo como becario: Forma especial de reclutamiento que im- 
plica aceptar a un estudiante en un trabajo temporal sin nin- 
guna obligación por parte de la compañía para contratarlo de 
manera definitiva, y sin ninguna obligación por parte del estu- 
diante para aceptar un puesto definitivo en la empresa después 
de su graduación. 

 
 

Trabajos a distancia: Modalidad de trabajo en la cual los emplea- 
dos tienen la posibilidad de permanecer en su casa (o en algún 
otro lugar alejado de las oficinas) y realizar su trabajo utilizando 
computadoras u otros mecanismos electrónicos que los conectan 
con sus oficinas. 

Transferencia: Movimiento lateral de un empleado dentro de una 
organización. 

Trato desigual: Ocurre cuando un empleador trata a algunas per- 
sonas de una manera menos favorable que a otras con motivo de 
la raza, la religión, el color, el sexo, el origen nacional o la edad. 

Unidad de negociación: Grupo de empleados, no necesaria- 
mente miembros del sindicato, reconocidos por un empleador 
o autorizados por una agencia administrativa para representar 
a una organización laboral con propósitos de una negociación 
colectiva. 

Universidad corporativa: Sistema de implementación de capacita- 
ción y desarrollo bajo el auspicio de la organización. 

Validez: Medida en la cual una prueba mide lo que pretende 
medir. 

Validez del constructo: Método de validación de pruebas que de- 
termina si una prueba mide ciertos constructos, o rasgos, que el 
análisis de puestos considera importantes para la realización de 
un trabajo. 

Validez del contenido: Método de validación de pruebas a través 
del cual una persona ejecuta ciertas tareas que realmente se re- 
quieren para el puesto, o resuelve una prueba escrita que mide el 
conocimiento relevante para realizar el trabajo. 

Validez relacionada con el criterio: Método de validación de prue- 
bas que compara los puntajes de las pruebas de selección con 
algún aspecto del desempeño del trabajo determinado, por ejem- 
plo, a través de la evaluación del desempeño. 

Valor comparable: Determinación del valor de trabajos distintos 
(como enfermero de la compañía y soldador) comparándolos con 
alguna evaluación de puestos, y asignándoles tarifas salariales de 
acuerdo con el valor evaluado. 

Variedad de habilidades: Grado en el cual el trabajo requiere de 
un número de actividades diferentes para concluirlo con éxito. 

Verificación de referencias: Información proveniente de individuos 
que conocen al candidato a un puesto y que proporcionan datos 
adicionales en relación con la información suministrada por dicho 
candidato haciendo posible la verificación de su exactitud. 

Verificación de tarjetas: Método de organización para los traba- 
jadores en el cual los empleados firman una tarjeta de apoyo si 
desean sindicalizarse, y si el 50 por ciento de la fuerza laboral 
más un trabajador (o más) firman la tarjeta, el sindicato consi- 
dera que tiene una victoria. 

Violencia en el lugar de trabajo: Agresión física, comportamiento 
amenazante, insultos verbales, hostilidad o acoso dirigido hacia 
los empleados durante el trabajo o durante el cumplimiento de los 
deberes. 
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Mantenimiento del acuerdo de afiliación, 

388 
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Palabras clave, 165 
Papeles estratégicos cambiantes de 

recursos humanos 
administrador 

de recursos humanos, 12 
de línea, 14 

centros de servicios compartidos, 13 
organización profesional de 
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de contribuciones definidas, 313-314 
de prestaciones definidas, 313 
de saldo de fondos de retiro, 314 
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