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Explicar la remuneracion
global.

Remuneracion global

Las compafiias 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 remuneracién de recursos humanos da apoyo a la forma en la
que el negocio esta estructurado, se organiza y opera tanto a nivel global como regional.

Remuneracion para los individuos nacionales del pais anfitrion

Desde luego, en los aspectos relacionados con la remuneracién, las organizaciones deben
pensar en forma global pero actuar de manera local. Una razén por la cual las organizaciones
se reubican en otras areas del mundo es por las presiones de los altos sueldos en el pais de ori-
gen que amenazan su capacidad para competir sobre una base global*° 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 esta ligeramente por arriba
de la tarifa de sueldos prevaleciente en el area. 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 politicas fiscales y en otros factores deben considerarse en su totalidad
cuando una compaiia esta estableciendo paquetes globales de remuneracion. Por ejemplo,
Puerto Rico tiene leyes que requieren el pago de una cierta suma por indemnizacion y
un bono navidefio.”® Los empleadores de Nigeria estan 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 organizacion, sin importar si ello se debe
ala renuncia, a la terminacién 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 inversién del 3.25 por ciento.”!

La compania estara interesada en tener un panorama preciso del empleo y de las condi-
ciones de trabajo con la finalidad de establecer practicas apropiadas en cada pais. Algunos de
los factores que deben considerarse incluyen: requisitos de salarios minimos, los cuales a me-
nudo difieren de un pais a otro e incluso entre ciudades dentro de un pais; informacion sobre
los dias festivos anuales, los periodos y los pagos de vacaciones, los dias de permiso por razo-
nes personales con goce de sueldo, las horas estandar de trabajo semanales, los periodos de
prueba, las restricciones y los pagos del tiempo extra; y las reglas de contratacion y de rescision
de contratos, asi como las regulaciones referentes al pago de liquidaciones por despido.

La cultura desempefia con frecuencia un papel importante en la determinacion del pago.
Las practicas de remuneracién en Norteamérica fomentan el individualismo y el alto desem-
peno; 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 compania como los principales
determinantes de la remuneracion. No hay garantia de que una remuneracién adicional ase-
gure una produccion final adicional. Se ha descubierto que, en algunos paises, una remunera-
cién 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 0 a otras actividades extra laborales se percibe como algo més valioso que el dinero adicio-
nal. En los antiguos paises socialistas, las personas estaban acostumbradas a un sistema en el
cual la remuneracion y el desempefio no estaban relacionados. En el antiguo sistema, los em-
pleados buenos ganaban lo mismo que los de mediano desempefio. Con el derrumbe de la
Cortina de Hierro, la idea de que la remuneracion y el desempefio deben estar relacionados
se estd abriendo camino en la mentalidad publica. 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 teson que cualquier otra persona no dara como resultado una remune-
racion adicional. Por lo tanto, no hay motivacion para trabajar con méas ahinco.>?

En los paises 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-
neracion basado en el desempefio que incluya una fraccién altamente variable a menudo se
considera amenazante. En los paises como Francia y Grecia, donde los graduados mas des-
tacados con frecuencia eligen posiciones en el gobierno que les garantizan obtener cheques
de pago de por vida, es dificil atraer buenos empleados mediante esquemas de remuneracién
que incluyan la obtencion de altos bonos por el logro de objetivos especificos. En lugares
como Hong Kong, donde los individuos valoran el riesgo y estan motivados por ganancias
financieras personales, los empleados que han logrado un resultado profesional significativo
esperan un reconocimiento de caracter financiero (un aumento, un bono o una comision)
en cuestion de semanas. Es posible que busquen otro empleador si tienen que esperar hasta
su préxima revision anual del desempefio.



450 PARTE 0CHO

La operacion en un ambiente global

A causa de éstas y otras diferencias culturales, es dificil disefiar un esquema de remune-
racion global generalizable a todos los casos que atraiga a los mejores talentos disponibles en
todos los paises. En particular, los esquemas de remuneracion basados en el desempefio con
frecuencia necesitan adaptarse a las preferencias locales, dependiendo de si se prefiere segu-
ridad en el ingreso, o riesgos y rendimientos mas altos.>3

Remuneracion de expatriados

La remuneracion de expatriados entrafia desafios excepcionales en comparacion con un empleo
en el pais 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.> En una encuesta, el 44 por ciento de
las compaiiias 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-
panias entregaban a los empleados en el extranjero una suma acumulada al principio o al final
del periodo de asignacién, mientras que el 34 por ciento no otorgaba ninglin bono.*® Para los
administradores y profesionales expatriados, la situacion es mas compleja que el solo hecho
de pagarles de acuerdo con las tarifas salariales del pais anfitrion o un poco mas. Incluso los
cambios minimos en el valor del délar estadounidense pueden dar como resultado ajustes de
remuneracion para los expatriados. Los costos més cuantiosos en relacion con los expatriados
incluyen la remuneracion en general, el alojamiento, las concesiones que compensan el costo de
la vida y la reubicacion fisica.® En relacién con los pagos para la igualacion de los impuestos, los
ciudadanos de Estados Unidos que viven en otro pais pueden excluir hasta $80,000 del ingreso
bruto ganado en el extranjero. También, se otorgan créditos o deducciones fiscales en Estados
Unidos sobre una porcion de los impuestos sobre la renta pagados en el extranjero por los expa-
triados estadounidenses més alla del nivel de $80,000. Todos estos factores hacen que la remu-
neracion global sea extremadamente compleja.

La cultura de un pais también puede imponer restricciones significativas sobre la glo-
balizacion de la remuneracion. Recuerde del capitulo 9 que la proporcion de la remunera-
cién delos directores ejecutivos con respecto a la remuneracién de un trabajador promedio
del 4rea de produccion era de 431 a 1.°” En Suecia, es probable que el diferencial esté mas
cercano a una proporcién de 8 a 1. Mientras que los estadounidenses asocian un gran esta-
tus con una alta remuneracion, diversas naciones europeas y asiaticas rechazan la ostenta-
cion. En Italia, donde el trabajo de equipo es mas valorado que la iniciativa individual, los
incentivos para los profesionales en ventas que logren un desempefio superior y que traba-
jen en equipos pequefios pueden ser desmotivadores. La persona que recibe una recom-
pensa muy alta se puede sentir incdmoda al obtener una cantidad mayor a una participa-
cién justa del total de reconocimientos.

Ningun pais tiene un monopolio en relacion con lo que podria considerarse como las me-
jores practicas. El programa de remuneracion total de Schering-Plough Corporation se con-
centra en recompensar el desempefio con base en la contribucion para el logro de las metas de
la empresa. Los factores competitivos y la personalizacion del mercado local son una parte
de este programa. Ahora se emplean cinco intervalos amplios de remuneracién en vez de los
30 grados de remuneracion que existian anteriormente.>® De acuerdo con una encuesta de ad-
ministracion y estrategia de la remuneracion global realizada por Mercer, el 84 por ciento de
las organizaciones que respondieron han establecido una estrategia global de remuneracion
para sus empleados de nivel ejecutivo. Por otra parte, un nimero mucho menor de empresas
continGian con la definicién de sus estrategias de remuneracion a nivel local o regional.>

Prestaciones Unicas en Japon

Algunas compaiiias japonesas ofrecen prestaciones que podrian parecer extrafias 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 dias
libres para ir en busca de gangas. Nihon Shoken, una gran compafiia productora de ali-
mentos, entrega un bono de 1,000 yenes mensuales a cada empleado que se case con un
companiero de trabajo. Nihon Shoken pone de relieve la importancia de un ambiente fami-
liar y también espera que la nueva familia consuma sus productos.®°

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-
fieros de trabajo; la compafiia estd buscando la forma de mejorar la comunicacion entre los
empleados. La firma de marketing Hime & Co. da a sus empleados un dia libre para que se
recuperen de la ruptura de una relacién sentimental. E| presidente de la corporacién aclara:
“Somos una compaiia que tan sélo emplea mujeres”. Cuando termina una relacion, el tra-
bajo es lo Ultimo que aparece en su mente. Y si alguien renuncia con motivo de la ruptura de

una relacion, el hecho puede ser costoso para la compafiia”.®!
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Describir la seguridad y la
salud en un contexto global.

Describir las relaciones labo-
rales y con los empleados a
nivel global.

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 mas probabilida-
des de ser productivos y de generar beneficios a largo plazo para la organizacién. Las ope-
raciones globales de empresas estadounidenses con frecuencia son més seguras y mas salu-
dables que las operaciones del pais anfitrién, pero no tanto como las operaciones similares
que se desarrollan en Estados Unidos. La legislacion y las regulaciones sobre la seguridad
y la salud con frecuencia varian mucho de un pais a otro. En ocasiones, tales leyes ni
siquiera existen, mientras que en algunos paises las disposiciones legales son aiin mas exi-
gentes que las de Estados Unidos. También las instalaciones de atencién médica en todo el
mundo varian en forma notable en cuanto a su estado de modernizacion. Las compaiias
estan tratando de superar este problema. Por ejemplo, el proveedor global de atencion
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 multilinglie de apoyo y asesoria. Los empleados y sus dependientes pue-
den recibir asistencia telefénica 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
disefado para ayudar a los empleados a manejar mejor el estrés y la ansiedad, la depresion
y el abuso de sustancias toxicas, asi como para ayudarlos a llevar estilos de vida saludables.®?

Algunas consideraciones adicionales especificas para las asignaciones en el extranjero son
los servicios de evacuacion de emergencia y la proteccion global de la seguridad. Una empresa
internacional se estaba preparando para evacuar a 15 empleados y dependientes expatriados de
un pais que habia sufrido un terremoto. Cuando llegé la hora de reunirse en el punto de salida,
se presentaron 25 personas. Aquellos que habian arreglado la evacuacion no sabian que en el
pais habia dos equipos técnicos que estaban apoyando a los clientes en ese momento.®3

Con frecuencia, son compaiias privadas quienes se encargan de la evacuacién 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 aln mas traumatica. Cuando los empleados tienen que cumplir una asigna-
cién en areas remotas o menos desarrolladas, las compaiiias deben estar conscientes de que,
en muchos centros de atencién 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 basi-
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
acompanfan a los ejecutivos a todas partes. Algunas empresas tienen incluso planes contra de-
sastres para hacer frente a la evacuacion de los expatriados en caso de que ocurran desastres
naturales, conflictos civiles o guerras.

Legislacion de la atencion médica a nivel global

La legislacion de la atencion médica con frecuencia es diferente cuando una persona va de
un pais a otro. Por ejemplo, Abu Dhabi tiene una cobertura obligatoria para los expatriados
y contempla un rembolso total de los costos de maternidad, asi como la cobertura de enfer-
medades cronicas. E| gobierno debe aprobar al asegurador. En Suiza, las reglas varian entre
los distritos. Algunos requieren que el expatriado adquiera un seguro de gastos médicos de
una organizacién ubicada en ese distrito. Los holandeses requieren que cualquier persona
que resida en los Paises Bajos posea un seguro de salud que satisfaga ciertos requisitos, con
inclusion de las condiciones preexistentes y cronicas. Por otra parte, Francia opera un sis-
tema en el cual el estado brinda atencion 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.®

Relaciones con los empleados y relaciones laborales a nivel
global

Aunque el sindicalismo ha decaido 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 proporcién es del 50 por ciento, en Alemania del 43 por ciento,
en Canada del 33.3 por ciento,% y en Japon y en Francia del 28 por ciento.®® Aunque los
sindicatos en otros paises fuera de Estados Unidos por lo general tienen una posicion
menos antagdnica con respecto a la administracion y estan menos enfocados en los salarios,
todavia son muy influyentes. Por esta razdn, las practicas y las politicas de RH deben enfo-
carse en el tratamiento de las diferencias globales en las negociaciones colectivas.
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Describir los factores legales
y politicos que repercuten en
la administracién de recursos
humanos a nivel global.

Obviamente, la fuerza y la naturaleza de los sindicatos difieren de un pais a otro, y la si-
tuacién sindical va desde la inexistencia de organismos gremiales hasta la presencia de sindi-
catos relativamente fuertes. La determinacién en forma conjunta, la cual requiere que las
empresas tengan representantes del sindicato o de los trabajadores en sus juntas directivas, es
muy comun en los paises europeos. Aun cuando ellos se enfrentan a una competencia global,
los sindicatos de varios paises europeos se han resistido a cambiar sus leyes y a eliminar las pro-
tecciones gubernamentales. Las leyes hacen dificil despedir alos empleados, y por lo tanto las
compafiias 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 pagara 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.?” La negociacion de los sueldos sigue siendo un aspecto centralizado, y las compa-
filas tienen poca flexibilidad para disefar contratos que se ajusten a sus necesidades. Los altos
impuestos sobre la ndmina 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 paises de América del Sur, como Chile, las negociaciones co-
lectivas para los trabajadores de la industria textil, los mineros y carpinteros estan prohibi-
das. Y los sindicatos estan permitidos por lo general tan sélo en compaiias de 25 empleados
0 maés. Esta préactica ha motivado a los negocios a dividirse en comparias pequefias 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 Canada,
Méxicoy Estados Unidos ha facilitado el desplazamiento de bienes a través de las fronteras de
las tres naciones. Constituye una zona de libre comercio de mas de 400 millones de personas
con una utilidad bruta nacional combinada de cerca de $12 billones.®® 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 paises contra los efectos derivados de
presiones econdmicas de la competencia. El TLCAN establecié una Comision para la Coo-
peracion de la Fuerza Laboral con oficinas en cada pais, la cual estd gobemada por un consejo
integrado por los ministros del Trabajo de Canada, México y Estados Unidos. Cada pais es res-
ponsable del cumplimiento de sus propias leyes laborales en cuanto a la seguridad y la salud
ocupacionales, el trabajo de menores, la regulacion de los trabajadores inmigrantes, el de-
sarrollo de recursos humanos, el manejo de estadisticas 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 administracion de las empresas, las normas del empleo,
la igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral, y las formas de cooperacién entre
los trabajadores, la administracion de las compafiias y el gobierno. Un pais que de manera
continua deje de hacer obligatorias sus propias leyes laborales podria hacerse acreedor a una
multa de hasta $20 millones por quebrantar la legislacion. También existen diversos principios
que identifican amplias reas de acuerdo comun para proteger los derechos y los intereses de
la fuerza laboral de cada pais. Desde que entrd en vigor el TLCAN, el comercio entre Esta-
dos Unidos, Canada y México ha crecido de manera espectacular en tanto que los tres paises
han registrado un incremento en los volimenes de comercio.®

El Tratado de Libre Comercio de Centroamérica (TLCCA) fue ratificado por el Con-
greso de Estados Unidos después de una prolongada batalla politica, y se convirtié 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
representaria un enorme estimulo econémico para una region cuya infraestructura sigue
siendo incipiente.”®

Factores legales y politicos a nivel global

Una encuesta identifico la creciente complejidad para el cumplimiento de las leyes en el
ambiente internacional como la tendencia més 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.”’
Las fuerzas legales y politicas son Unicas para cada pais, y en ocasiones, las leyes de un pais
contradicen a las de otro. Por ejemplo, las autoridades francesas reconocen que sus leyes
para la proteccion de datos estan en conflicto directo con la Ley Sarbanes-Oxley de
Estados Unidos, pero insisten en que las multinacionales cumplan con la legislacion fran-
cesa. Ademas, la naturaleza y la estabilidad de los sistemas politicos y legales varian alrededor
del mundo. Las empresas estadounidenses disfrutan de sistemas legales y politicos relati-
vamente estables, al igual que sucede en muchos otros paises desarrollados. Sin embargo,
en otras naciones, los sistemas legales y politicos son mucho menos estables. Algunos
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| Aranceles:
Impuestos que se cobran sobre aquellos
hienes que se embarcan a través de las
fronteras nacionales.

gobiernos estan sujetos a golpes de estado, a reglas dictatoriales y a corrupcion, 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 politica interna.

Las regulaciones y las leyes referentes a RH varian mucho entre los paises. Como se
menciond antes, el solo hecho de realizar una verificacion de antecedentes implica proce-
dimientos distintos en diversos paises. En muchas naciones de Europa Occidental, la legis-
lacién en materia laboral y sindical hace dificil despedir a los empleados. En virtud de las
diferencias politicas y legales, es esencial que se efectiie una amplia revision del ambiente po-
litico y legal del pais anfitrién antes de iniciar las operaciones globales.

Algunos se preguntan: “ ; El hecho de operar bajo leyes y costumbres locales exime a una
compaiiia de todas las consideraciones éticas?”. Yahoo! afirmd que estaba obedeciendo las
leyes chinas cuando remitié un mensaje de correo electronico proveniente de una cuenta pri-
vada de su servidor al gobiemno chino. El correo electrénico 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 condenay a una sentencia de diez afios. El delito de Shi fue en-
viar un correo electronico a un sitio Web de Nueva York en el cual hablaba de la adverten-
cia del gobiemno 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-
racion que leyo la vocera Mary Osako, dio el siguiente razonamiento: “Del mismo modo que
cualquier otra compaiia 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 pais en el cual
se desenvuelve”.’? Toda comparfifa tendra que evaluar qué haria en situaciones como ésta.

Los estadounidenses pueden encontrar leyes que son ignoradas de manera rutinaria
por los paises anfitriones, lo cual crea un cierto dilema. Por ejemplo, las leyes de algunos pai-
ses que requieren una edad minima para los trabajadores de las fabricas con frecuencia no se
cumplen. El reporte del Departamento del Trabajo de Estados Unidos reveld abusos con-
tinuos en los trabajos de menores dentro de la industria textil. El reporte identific a varios
paises como Pakistan, Filipinas, Brasil, Bangladesh, Egipto, Camboya, India, Indonesiay Le-
sotho como los mayores infractores de este tipo de leyes.”> Ademas, existe una forma de
servidumbre obligatoria para muchos trabajadores extranjeros en las fabricas de Asia. Ahi,
los corredores de las bolsas de trabajo cobran cargos excesivos a los trabajadores extranjeros
tan sélo por el privilegio de trabajar.”*

Un aspecto que también influye en el ambiente en el cual operan las compaiiias 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 habia revocado la
enmienda Byrd, formalmente conocida como la Ley de Compensacion por Continuacion
del Dumping y Mantenimiento de las Subvenciones de 2000. México impuso aranceles de
$20.9 millones en tres categorias de productos: un impuesto del 30 por ciento sobre produc-
tos lacteos, incluyendo las férmulas 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.’> De acuerdo con

¢Qué sera mejor?

Suponga que su empresa, undistribuidor de equipo pesado de mineria, quiere comerciar con
el mercado mexicano, donde el efectivo entregado por debajo de la mesa (la “mordida”) no es extrafio en las
operaciones de negocios. Esta practica de compensacion con largo historial en la cultura mexicana en
ocasiones dificulta que una empresa inicie operaciones comerciales en ese pais si se mantiene al margen.
Usted tiene conocimiento de algunas comparfiias que no pagaron soborno y no lograron entrar al mercado
mexicano; también sabe de empresas que si 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 compariias mineras, los
agricultores y los contratistas, y motivarlos para que hagan cabildeos en el gobierno mexicano a favor de una
mayor liberalizacion en el mercado, o bien, usted puede pagar sobornos para allanar el camino de su empresa.

¢, Qué haria usted?
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| Cuotas:
Policas que limitan elntimero o el valor
de los bienes que pueden importarse a
través de las fronteras nacionales.

=

Web  Wisdom

http:/Avww.lirmsu.edu/hotlin
ksNGO.php

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

g

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

los 49 miembros de la Organizacién Mundial del Comercio (OMC), el promedio de los
aranceles de Estados Unidos para los bienes industriales era del 4 por ciento, pero en el
caso de los textiles el promedio era del 9 por ciento, y hasta del 37.7 por ciento para algu-
nos otros productos.”® Se ha hablado mucho acerca de la posibilidad de eliminar los aran-
celes alrededor del mundo, pero las acciones encaminadas a su eliminacién han sido
limitadas. Las cuotas son las politicas que limitan el nimero 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.”” Estos
equipos operan a través de fronteras geograficas 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 paises 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 especifica. En todo lo demas, 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 tecnologia como
el medio para la interaccion.

Los equipos virtuales permiten a las companias lograr sus objetivos con mas rapidez y
eficacia. Las veces en las que los miembros de los equipos virtuales estan 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 mas dificiles de administrar con eficacia. La comu-
nicacién 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 comunicaciéon. En primer término, los miembros dispersos de un
equipo con frecuencia no se sienten tan conectados o comprometidos con el equipo. Puede
haber una sensacién de desconexion ocasionada por las comunicaciones a través de correo
electrénico, mensajes instantaneos, audio conferencias y otras herramientas.”® E| proverbio
“"Ojos que no ven, corazén que no siente” se puede aplicar aqui. Los miembros de los equi-
pos virtuales necesitan reunirse de cuando en cuando.”® Segundo, los problemas de comu-
nicacion entre los miembros del equipo parecen ser directamente proporcionales al nimero
de husos horarios que los separan. Michael Kossler, asociado empresarial para el Center for
Creative Leadership, afirma: “Un lider virtual eficaz varia los horarios de las reuniones del
equipo, de tal manera que no siempre se moleste a las mismas personas”’ Cuando sola-
mente se trata de un par de zonas, los miembros del equipo estaran en sus oficinas, unos mas
tarde o méas temprano que otros, pero sus jornadas de trabajo aun se traslapan lo suficiente
para permitirles hacer llamadas telefénicas. Si la distancia abarca de 9 a 12 zonas de tiempo,
las jornadas de trabajo no se traslapan, y se debe usar el correo electrénico o el correo de
voz. Tercero, se tiene el problema del idioma. Ya que el inglés se esta convirtiendo en el
idioma del mundo, aquellos para quienes el inglés es un segundo idioma pueden estar en des-
ventaja. Muchos asiaticos se preocupan por hacer el ridiculo si no entienden algo. Pueden
sentirse indecisos a hacer preguntas que pudieran revelar su ignorancia, haciendo con ello
mas amplia la brecha en la comunicacion. Sin duda, la conduccién de equipos virtuales glo-
bales es un desafio.
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Resumen

1. Describir el efecto de los sobornos globales en la arena internacional.

En la actualidad cada vez es més dificil arreglar los asuntos con sobomos en la arena internacio-
nal, ya que mas de 30 paises han promulgado leyes contra esas practicas, y Estados Unidos esta
obligando al cumplimiento riguroso de la Ley de Practicas de Corrupcion en el Extranjero.

2. Describir la evolucidn de las empresas globales y de la administracion de
recursos humanos a nivel internacional.

La mayoria de las compaiiias se vuelven globales sin hacer inversiones sustanciales en pai-
ses extranjeros, gracias a las exportaciones, el otorgamiento de licencias y la concesién de
franquicias. Una corporacién multinacional es una empresa que estd basada en un pais (la
nacion de origen) y que fabrica bienes o presta servicios en uno o mas paises extranjeros
(paises anfitriones). Una corporacion global tiene unidades corporativas en diversos paises
gue se han integrado para operar como una organizacion en todo el mundo. Una corpora-
cién transnacional desplaza las actividades laborales a los lugares que cuentan con el talento
y la disposicion para realizar el trabajo al costo correcto. Las funciones que estas empresas
deben cumplir a nivel global son la planeacién, el reclutamiento y la seleccion de recursos
humanos; el desarrollo de recursos humanos; la remuneracion global; la seguridad y la salud;
y las relaciones laborales y con los empleados.

3. Explicar cémo es la dotacion de personal a nivel global.

Las compaifiias deben elegir entre varios tipos de miembros del personal global y pueden
usar enfoques especificos para la dotacion de personal. Los miembros del personal global se
pueden seleccionar entre tres tipos distintos: expatriados, nacionales del pais anfitrién, y
nacionales de un tercer pais. Existen cuatro enfoques mayores para la dotacion de personal
global: dotacion de personal etnocéntrica, policéntrica, regiocéntrica y geocéntrica.

4. Describir el desarrollo de los recursos humanos a nivel global.

Muchos profesionales de la capacitacion y el desarrollo consideran que los principios y las es-
trategias de capacitacién y de consultoria que funcionan para un publico estadounidense pue-
den ser igualmente eficaces en el extranjero. Pero nada podria estar més alejado de la verdad.
La capacitacion 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
preparacion y desarrollo de expatriados incluye una orientacién y una capacitacion previas a
la transferencia, un desarrollo continuo, y una orientacion y capacitacion para la repatriacion.
5. Explicar la remuneracion global.

Las compaiiias 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 remuneracién 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 remuneracion, las organizaciones deben pensar
globalmente pero actuar de manera local. Una razén por la cual las organizaciones se reu-
bican en otras areas del mundo es la presion 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 mas seguras y
mas saludables que las operaciones del pais anfitrién, 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 varian mucho de un pais a otro. En
ocasiones, tales leyes ni siquiera existen, mientras que en algunos paises son alin mas exigen-
tes que en Estados Unidos.

7. Describir las relaciones laborales y las relaciones con los empleados a

nivel global.

Aunque el sindicalismo ha decaido en Estados Unidos, ha mantenido gran parte de su fuerza
en el extranjero.

8. Describir los factores legales y politicos que repercuten en la

administracién de recursos humanos a nivel global.

Las fuerzas legales y politicas son Unicas para cada pais. La naturaleza y la estabilidad de los
sistemas legales y politicos varian 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 geogréficas y de tiempo, y se han vuelto
una necesidad para la vida laboral de todos los dias.
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Términos clave

Exportacion, 441

Licencias, 441

Franquicias, 441

Corporacion multinacional (CMN), 441
Corporacion global (CG), 441
Corporacion transnacional, 441

Administracion de recursos humanos a
nivel global (ARHG), 442

Expatriado, 443

Nacional del pais anfitrién, 443
Nacional de un tercer pais, 443
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Dotacion de personal policéntrica, 444
Dotacion de personal regiocéntrica, 444
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Repatriacion, 447

Aranceles, 453

Cuotas, 454

Preguntas de repaso

INCIDENTE DE ARH

1. ¢Qué se quiere decir con la afirmacion “La conduccion de negocios a nivel global expone a

las compaiiias estadounidenses a un ambiente que implica sobornos y al cual no estan
expuestas en Estados Unidos"?
2. Explicar qué significa la siguiente cita: “Las organizaciones se deben globalizar o moriran”.
¢Coémo han evolucionado los negocios globales?
4. Defina los siguientes términos:
a) Exportaciones
b) Licencias
¢) Franquicias
. ¢Cuéles son los diversos tipos de miembros del personal global?
. ¢Cuéles son los enfoques para la dotacion de personal a nivel global?
. ;Por qué se necesita orientacion y capacitacion para la repatriacion?
. ¢Qué se quiere decir con la afirmacién “Las organizaciones deben pensar globalmente pero
actuar en forma local"?
. ¢Cual es la situacién actual de los sindicatos internacionales?
10. Cudles son algunos factores legales y politicos que repercuten en la administracion de
recursos humanos a nivel global?

w

oo N o u

O

La transferencia al exterior

En la universidad, Pat Marek se especializd en administracion industrial y era considerado
por sus maestros y comparieros como un buen estudiante en toda la extension de la palabra. Pat no
solamente tomd los cursos requeridos en administracion de empresas, sino que también aprendié
francés. Después de la graduacion, Pat aceptd una posicién de capacitacién en administracion de nivel
basico en la empresa Tuborg International, una corporacion multinacional con oficinas y fabricas en
numerosos paises, incluyendo Estados Unidos. Su primera asignacion fue en una planta de Chicago.
Sus supervisores identificaron rapidamente a Pat por su capacidad para hacer que se realizara el tra-
bajo y por mantener una buena relacién con los subordinados, los compafieros y los superiores. En
tan sélo tres afios, Pat habia avanzado desde ser un aprendiz administrativo hasta la posicién de asis-
tente del superintendente de la planta.

Después de dos afios de ocupar esta posicion, un dia fue llamado a la oficina del administrador de
la planta, quien le dijo que habia sido identificado como una persona que estaba lista para una asigna-
cién en el extranjero. Este desplazamiento implicaria una promocion. La asignacion era para una planta
ubicada en Haiti, un pais francoparlante; pero Pat no estaba preocupado por el hecho de vivir y de tra-
bajar ahi. Se sentia entusiasmado y no desperdicié tiempo para hacer los preparativos necesarios para
la nueva asignacion.

Antes de llegar a la planta de Haiti, Pat tomo un tiempo considerable para revisar los ejercicios de
su libro de texto de francés. Se sorprendio de ver la rapidez con la que record6 el idioma. Pensaba que
no habria ninguna dificultad mayor para hacer la transicion desde Chicago hasta Haiti. Sin embargo,
Pat encontro, en el momento de su llegada, que la comunidad donde se localizaba la planta no hablaba
el francés que él habia aprendido. Habia muchas expresiones que significaban una cosa para Pat, pero
que tenian 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 interpreté como algo poco halagador. En realidad, el empleado lo habia saludado con
una expresion un tanto subida de tono, pero con un matiz distinto al que Pat habia escuchado antes.
Todos los demés empleados interpretaron la expresion como un saludo amistoso. El disgusto de Pat
se manifestd en su cara.

A medida que transcurrieron los dias, este tipo de malentendidos ocurrieron algunas veces mas,
hasta que los empleados empezaron a limitar sus conversaciones con él. En tan sélo un mes, Pat se las
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INCIDENTE DE ARH .

Notas

arreglo para aislarse de los trabajadores dentro de la planta. Se sentia desilusionado y pensd en la po-
sibilidad de solicitar que lo relevaran de la asignacion.

Preguntas
1. ;Qué problemas no previ6 Pat cuando aceptd la asignacion?

2. §Coémo podria la compafiia haber asistido a Pat para reducir las dificultades a las que tuvo que
enfrentarse?

3. ;Considera usted que la situacion que enfrentd Pat es tipica de un estadounidense que acepta
una asignacién en el extranjero? Discuta su respuesta.

¢Hubo una cantidad suficiente de preparacion?

"Hola, Sam. ;Cémo van los preparativos para tu asignacion a Japon?”.

“Muy bien, Elvis, realmente me siento preparado para la asignacion, y el alto nivel de aprehension
que experimenté al principio se esfumo”.

“;En qué consisti6 exactamente el programa de preparacion, Sam?”.

“La experiencia fue realmente exhaustiva. Primero, pasé una gran cantidad de tiempo en un am-
plio programa de orientacién y capacitacion. El programa cubria la capacitacion y la familiarizacién
con el idioma, la cultura, la historia, las condiciones de vida y las costumbres locales de Japon. Pos-
teriormente, para hacer la transicion de regreso a casa mas 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 operacion. Ademas, la capacitacion para el desarrollo de mi carrera incluira la misma
capacitacion que la de los otros administradores en la oficina matriz. Finalmente, se me informé
perfectamente acerca de la orientacién y la capacitacién de repatriacion que deberé seguir cuando
regrese a casa. También se me informé ampliamente acerca del paquete de remuneracion, el cual pa-
rece ser muy generoso'”.

“Eso es formidable, Sam. ;Aln no has encontrado un lugar para vivir?”.

“Todavia no, Elvis, pero mi esposa y mis hijos van a salir de viaje en tres dias para reunirse con la
persona a cargo de las reubicaciones de la compafiia para considerar las diversas posibilidades”.

"$Qué le pareci6 a tu familia la capacitacion para la orientacion, Sam?”.

“Bien, mi esposa ordend algunas cintas para aprender japonés, y considero que ella leyo toda la
informacién que se cubrié en la clase. Ella y los nifios estaran bien porque tendran 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 esta adecuadamente preparada para desplazarse a Japon?
¢Por qué?
2. ;El programa de orientacién de la compafiia deberia haber incluido directamente a la familia de
Sam?

3. ¢Seran necesarias la orientacion y la capacitacion para la repatriacion en el caso de la familia de
Sam a su regreso a Estados Unidos?
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Abuso de sustancias toxicas: E| consumo de sustancias ilegales o
el uso indebido de sustancias como el alcohol y otras drogas.
Accién 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 relacion laboral independientemente de la
raza, el credo, el color o el origen nacional.

Accién disciplinaria: Invocacion de una sancién contra un em-
pleado que deja de satisfacer las normas establecidas.

Accion disciplinaria progresiva: Enfoque para la accién discipli-
naria disefiado para asegurar que se imponga la sancién minima
apropiada a la ofensa.

Accién 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 compaiia.

Accionistas: Propietarios de una corporacion.

Administracién 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 méaxima.
Administracién de los recursos humanos (ARH): Coordinacién de

la participacion de individuos para el logro de los objetivos orga-
nizacionales.

Administracion de recursos humanos a nivel global (ARHG): Uti-
lizacion de recursos humanos a nivel internacional para el logro
de objetivos organizacionales sin consideracion de las fronteras
geogréficas.

Administracion del desempefio (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 Ultima instancia, de
la organizacion.

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

Administrador de recursos humanos: Individuo que normalmente
actia 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 linea: Individuos que estan directamente im-
plicados en el logro del objetivo principal de la organizacion.

Afiliacion sindical obligatoria: Requisito de que todos los emplea-
dos se vuelvan miembros del sindicato después de un periodo de
empleo especificado (el minimo legal es de 30 dias) o después
de que se ha negociado una cldusula de afiliacion obligatoria.
Agencia de empleo: Organizacion que ayuda a las empresas a re-
clutar empleados y, al mismo tiempo, ayuda a los individuos en
su intento por encontrar trabajo.

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.

Alcohalismo: 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 estdn mas alla de las fronteras de
una organizacion y que influyen en la composicién de los recur-
sos humanos de una empresa.

Andlisis de puestos: Proceso sistematico para determinar las ha-
bilidades, las obligaciones y los conocimientos que se requieren
para desempefiar los cargos dentro de una organizacién.
Andlisis de riesgos en el trabajo: Proceso de pasos multiples, di-
sefado para estudiar y analizar una tarea o un trabajo, y después
dividir dicha tarea en aquellos pasos que permitan eliminar los
riesgos asociados.

Andlisis grafolégico: Uso del andlisis de la escritura como un fac-
tor de seleccion.

Antigliedad: Cantidad de tiempo que un empleado ha estado aso-
ciado con la compafiia, con una divisién, un departamento de la
empresa o un puesto de trabajo.

Anulacion del registro sindical: Situacion 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 electronico: Sistema de implementacion de capacita-
cién y desarrollo que se basa en la instruccién en linea.
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 decision inapelable y vinculante
para las partes; un arbitro actla basicamente como un juez.
Arbitraje de derechos: Arbitraje que se relaciona con las disputas
sobre la interpretacion y la aplicacion de las diversas clausulas 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 reubicacion (outplacement): Procedimiento a
través del cual se brinda asistencia a los empleados despedidos
para que encuentren trabajo en alguna otra parte.

Auditoria social: Evaluacién sistematica de las actividades de una
compafiia en términos de su repercusion social.

Autoevaluacion: Proceso de aprender acerca de uno mismo.

Autonomia: Grado de libertad y discrecién individual que tienen
los empleados al realizar sus trabajos.

Baby boomers: Generacién nacida entre el fin de la Segunda
Guerra Mundial y mediados de la década de 1960.
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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 informacion de compafiias que
tienen un rendimiento de excelencia en esas areas.

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 practica fue declarada
como ilegal por la Ley Taft-Hartley.

Bono: Recompensa financiera que se concede una sola vez en el
afio, en funcion de la productividad, y que no se afiade a la remu-
neracién de base.

Bono inmediato: Gratificacion monetaria relativamente pequena
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 remuneracion que descompone mu-
chos niveles salariales en un nimero reducido de intervalos am-
plios para mejorar la eficacia organizacional.

Campafias de conciencia pablica: Maniobras laborales, que no
coinciden con una huelga ni con una campania de organizacion,
para presionar a un empleador con la finalidad de que mejore
sueldos, prestaciones y otros rubros.

Capacitacion: Actividades disefiadas para brindar alos aprendices
los conocimientos y las habilidades necesarios para desempenar
sus trabajos actuales.

Capacitacion de aprendices: Método de capacitacion que com-
bina la instruccion en el salén de clases con la capacitacion en el
puesto de trabajo.

Capacitacion en el puesto de trabajo: Método informal de capaci-
tacion y desarrollo que permite aun empleado aprender las tareas
de los puestos de trabajo mediante la ejecucion real de las mismas.
Capacitacion justo a tiempo: Capacitacion que se imparte en
cualquier momentoy en cualquier parte del mundo donde se ne-
cesite.

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

Capacitacion y desarrollo: Parte central de un esfuerzo continuo
disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el de-
sempefio organizacional.

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

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

Centro de evaluacion: Técnica de seleccion que requiere que los
individuos ejecuten actividades similares a las que podrian 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-
zacién y las concentra en un lugar.

Cibertrabajo: Posibilidad de una jornada laboral que no termina
nunca en virtud de las nuevas tecnologias de comunicacion ina-
ld&mbiricas.

Circulos de calidad: Grupos de empleados que de manera volun-
taria se relinen regularmente con sus supervisores para discutir

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

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

Clasificacion: Técnica de evaluacion del desemperio en la cual el
evaluador coloca a todos los empleados provenientes de un grupo
en el orden de su desempefio general.

Clausula referente al costo de la vida: Clausula de escalamiento
en un contrato laboral que aumenta de manera automatica los
sueldos a medida que aumenta el indice 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.

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

Comité sobre Educacion Politica (Committee on Political Educa-
tion, COPE): Brazo politico de la AFL-CIO.

Compactacion salarial: Situacion que se presenta cuando los em-
pleados con menos experiencia reciben tanto o mas dinero que
los empleados que han estado con la organizacién 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 antigliedad en la empresa.

Comparacion por pares: Variacion del método de clasificacion en
la cual el desempefio de cada empleado se compara con el de
cualquier otro empleado dentro del grupo.

Compartir el puesto de trabajo: Situacion 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 estan relacionados con
las habilidades interpersonales o que se orientan hacia los ne-
gocios.

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

Conspiracion: Reunién de dos 0 mas personas que se asocian para

perjudicar los derechos de otros o de la sociedad (como rehu-
sarse a trabajar o solicitar sueldos mas altos, en el contexto de
principios del siglo xx).

Contratacion negligente: Responsabilidad en la que incurre una
compafiia cuando no realiza una investigacion 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 dafios.

Contrato de paracaidas de oro: Beneficio adicional que protege a
los ejecutivos en caso de que otra compaiia adquiera su empresa
o en caso de que el gjecutivo se vea obligado a abandonar la com-
pafiia por otras razones.

Contrato que impide la afiliacion a un sindicato: Acuerdo escrito
entre el empleadoy la compaiiia, que se realizaba en el momento
de la contratacion, y que prohibia al trabajador unirse a un sin-
dicato o participar en las actividades del mismo.
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Contrato social: Conjunto de reglas y supuestos explicitos e im-
plicitos acerca de las interrelaciones aceptables entre los diversos
elementos de la sociedad.

Corporacion global (CG): Organizacién que posee unidades cor-
porativas en diversos paises, las cuales se han integrado para ope-
rar como una organizacion en todo el mundo.

Corporacion multinacional (CMN): Empresa que tiene su base en
un pais (la nacion de origen) y que produce bienes o presta ser-
Vicios en uno 0 mas paises extranjeros (paises anfitriones).
Corporacion transnacional: Organizacion que transfiere las acti-
vidades laborales a aquellos lugares que tienen el talento y la dis-
posicion para realizar el trabajo al costo correcto.

Crecimiento del puesto: Incremento del nimero 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
porcién 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 envia alos
ex empleados varias semanas después de que abandonan la orga-
nizacion para determinar la verdadera razdn por la cual salieron
de la empresa.

Cultura de un pais: Conjunto de valores, simbolos, creencias,
idiomas y normas que guian el comportamiento de los recursos
humanos dentro de un pais.

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

Curriculum: Resumen dirigido a metas que describe la experien-
cia, formacién académica y capacitacion de un individuo; es un
documento que se redacta para utilizarse en un proceso de selec-
cion de personal.

Curriculum con palabras clave: Curriculum que contiene una des-
cripcion adecuada de las caracteristicas del buscador de empleo
y de su experiencia en una industria especifica presentadas en
términos de palabras clave con la finalidad de acoplarse a los pro-
cesos de busqueda de las computadoras.

Curvasalarial: Ajuste de los puntos graficados para crear una pro-
gresién suave entre los niveles salariales (también se conoce
COMO Curva de remuneracion).

Deduccion automética de cuotas por nomina: Acuerdo en virtud
del cual una compaiiia 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 administracién cuando se plantean por primera vez.
Desarrollo: Aprendizaje que va mas alla 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 recursas humanos (DRH): Funcion principal de la
ARH que no solamente consiste en la capacitacion y el desarro-

llo del personal, sino también en la planeacién de la carreray en
las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organizacion,
asi como en la administracion y evaluacion del desemperio.
Desarrollo gerencial: Consiste en todas las experiencias de apren-
dizaje que ofrece una organizacién y que dan como resultado la
actualizacion 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 organizacion desarrollando sus estructuras, sistemas y proce-
dimientos para aumentar la eficacia y alcanzar las metas deseadas.
Descenso de categoria: Proceso de desplazar a un trabajador a
un nivel mas bajo de deberes y responsabilidades, lo cual implica
por lo general una reduccién de la remuneracion.

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

Determinacion del valor monetario de los puestos: Asignacion 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 organizacién.

Discriminacion con motivo de las responsabilidades familiares
(DRF): Discriminacion que se ejerce contra los empleados con
motivo de sus obligaciones relacionadas con el cuidado de los
miembros de familia.

Disefio de puestos: Proceso de determinar las tareas especificas a
realizar, los métodos que deberan usarse para cumplir con ellas
y la manera en la que un puesto se relaciona con otros dentro de
una organizacion.

Distribucion obligatoria: Técnica de evaluacion del desempefio
en la cual se requiere que el evaluador asigne a los individuos de
un grupo de trabajo a un nimero limitado de categorias, simila-
res a una distribucion normal de frecuencias.

Diversidad: Cualquier diferencia que se perciba entre las perso-
nas: edad, raza, religion, especialidad funcional, profesion, orien-
tacién sexual, origen geogréfico, estilo de vida, ocupacién o
puesto dentro de la organizacién y cualquier otra diferencia.
Doctrina de empleabilidad: Los empleados tienen un compro-
miso con la compaiia mientras trabajan en ella, y la compaiia
debe brindar a los empleados la oportunidad de aprender nuevas
habilidades, pero esta situacion perdura tanto como la relacion
laboral.

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

Dotacion de personal etnocéntrica: Enfoque para la dotacion de
personal de puestos en el cual las compafias contratan princi-
palmente a expatriados para ocupar las posiciones de nivel mas
alto en el extranjero.

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

Dotacion de personal policéntrica: Enfoque de dotacion de per-
sonal en el cual los nacionales del pais anfitrion se diseminan por
toda la organizacién, desde los niveles mas altos hasta los mas
bajos.

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

Educacion superior en linea: Oportunidades educacionales inclu-
yendo los programas de licenciatura y de capacitacion 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 corporacion o al jefe de una
divisién mayor.

Empleados eventuales: Descritos como la “fuerza laboral esta-
dounidense disponible” por un ex secretario del Trabajo, los em-
pleados eventuales tienen una relaciéon 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 duracién del empleo.

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

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

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

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

Enfoque ascendente: Método de prondstico en el cual cada nivel
sucesivo de la organizacién, empezando por el mas bajo, pronos-
tica sus requerimientos y, en Ultima instancia, da un prondstico
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 evaluacion del desempefio en la cual el eva-
luador redacta una breve narracién en la que describe el desem-
pefio 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 cuestion.
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 revelacién de las verdaderas
razones por las que los empleados abandonaron sus trabajos; se

realiza antes de que un empleado salga de la compafiia y brinda
informacion sobre como corregir las causas de descontento y re-
ducir la rotacion.

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

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: Reunién en la cual varios solicitantes de em-
pleo interactlian en presencia de uno o mas representantes de la
compania.

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 remuneracion acorde con los factores Unicos que los
caracterizan, como su nivel de desempefio o su antigliedad en la
compania.

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 remuneracion comparable con la de los
individuos que realizan trabajos similares en otras empresas.

Equidad financiera: Percepcién de un tratamiento justo en la re-
muneracion de los empleados.

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

Ergonomia: Estudio de la interaccién humana con las tareas, los
equipos, las herramientas y el ambiente fisico.

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

Eror o efecto de halo: Error de evaluacion que ocurre cuando un
administrador generaliza una caracteristica del desempefio, ya
sea positiva 0 negativa, o un incidente positivo o negativo, a
todos los aspectos de la evaluacion del desemperio, dando como
resultado una evaluacion mas alta o mas baja de la que merece-
ria el empleado.

Escala de calificacion basada en el comportamiento (ECBC): Téc-
nica de evaluacion del desempefio que combina los elementos de
la escala tradicional de calificacion y la técnica de incidentes
criticos; alo largo de una escala se muestran varios niveles de de-
sempefio y cada uno de ellos se describe en términos del compor-
tamiento de un empleado en un puesto especifico de trabajo.
Escalas de calificacion: Técnica de evaluacion del desempefio
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 sélo en una de las cinco areas funcionales de
la administracién de recursos humanos.

Especificacion del puesto: Documento que describe las cualida-
des minimas aceptables que debe poseer un individuo para de-
sempefiar un trabajo en particular.

Estandares laborales: Técnica de evaluacion del desempefio que
compara el desempefo de cada empleado con un estandar pre-
determinado o con un nivel esperado de produccion.
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Estandarizacion: Uniformidad en los procedimientos y las condi-
ciones relacionados con la administracién de pruebas.

Estrés: Reaccién no especifica del cuerpo humano a cualquier
exigencia que se haga sobre él.

Estudio de caso: Método de capacitacion y desarrollo en el cual
se espera que los aprendices estudien la informacién contenida
en un caso expuesto y tomen decisiones con base en el mismo.
Etica: Disciplina que trata con lo que es bueno y malo, o con los
deberes y las obligaciones morales.

Etica de los recursos humanes: Aplicacidn de principios éticos a
las relaciones y actividades de recursos humanos.

Etica detipo I: La fuerza de la relacidn entre lo que un individuo
0 Una organizacion creen que es moral y correcto, y lo que las
fuentes disponibles de lineamientos indican que es moralmente
correcto.

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

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

Evaluacion del desempefio (ED): Sistema formal de revision y eva-
luacién sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecu-
tan las tareas.

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

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

Expatriado: Empleado que no es ciudadano del pais en el cual se
localizan las operaciones de una empresa, pero que es ciudadano
del pais en el cual la organizacion tiene sus oficinas centrales.
Exportar: Vender en el extranjero, ya sea en forma directa o indi-
recta, mediante la contratacion de agentes y distribuidores ex-
tranjeros.

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

Fatiga crénica: Condicion que incapacita y en la cual los indivi-
duos pierden el sentido del propdsito basico y del cumplimiento
de su trabajo.

Federacion Estadounidense del Trabajo y Congreso de Organiza-
ciones Industriales (AFL-CIO): Federacién 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 nu-
mero de solicitantes de trabajo a una localidad con la finalidad de
concertar una entrevista.

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

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

Franquicia: Opcion a través de la cual una compaiiia 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.

Generacion I: Nifios asimilados a Internet, nacidos después de
mediados de la década de 1990.

Generacion 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.

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

Generalista: Una persona que puede ser un ejecutivo y que rea-
liza tareas en una variedad de areas 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
autoevaluacion, desarrollado originalmente por Benjamin Fran-
klin, que ayuda a las personas a tomar conciencia de sus fortale-
zas y debilidades.

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

Huelga: Accion tomada por los miembros del sindicato, quienes
se rehlsan a trabajar con la finalidad de ejercer presion sobre la
administracion 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 pequefio de ejecutivos clave como un bene-
ficio extra.

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

Indemnizacion por cese o liquidacion: Remuneracion para ayu-
dar a los empleados despedidos mientras encuentran un nuevo
empleo.

Induccion: Esfuerzo inicial de capacitacion y desarrollo dirigido
alos nuevos empleados para informarles acerca de la compafiia,
el puesto de trabajo y el grupo de trabajo.

Induccion de los nuevos ejecutivos de la empresa: Proceso me-
diante el cual las compafiias ayudan a los nuevos ejecutivos a
aprender rapidamente la estructura, la cultura y la politica de la
organizacion, 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-
cion de alto desempefio 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 capacitacion y desarrollo que
permite a los participantes asumir papeles como el del pre-
sidente, contralor o vicepresidente de marketing de dos o mas
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organizaciones hipotéticas y competir entre si mediante la ma-
nipulacién de factores selectos en una situacion particular de ne-
gocios.

Lesiones por tension continua: Conjunto de condiciones ocasio-
nadas por ejercer demasiada tensién sobre una articulacion
cuando se realiza una misma accion en forma repetida.

Leyes del derecho al trabajo: Leyes que prohiben ala administra-
ciény alos sindicatos realizar acuerdos que demanden la afiliacion
al sindicato como una condicion para otorgar el empleo.

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

Licencia: Acuerdo en virtud del cual una organizacién 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-
pecifico.

Lideres 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 alguin tiempo usa-
ron los empleadores para evitar ciertas actividades del sindicato,
como las huelgas o los intentos de sindicalizacion.

Margenes salariales: Tarifa de remuneracion minima y maxima
con una suficiente variacion entre las dos para hacer posible una
diferencia significativa en el salario.

Mediacion: Participacion de una tercera parte neutral que entra
a las negociaciones con la intencién de facilitar una resolucion
para una disputa laboral cuando ocurre un estancamiento en las
negociaciones.

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

Mentoring : Enfoque de asesoria, capacitacion y formacion, en-
caminado a crear una relacién practica para mejorar el creci-
miento y el desarrollo individual, tanto a nivel personal como
profesional.

Mentoring inverso: Proceso en el cual los empleados de més edad
aprenden de los empleados mas jovenes.

Mercado laboral: Empleados potenciales que se localizan dentro
del drea geografica donde se recluta el personal.

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

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

Método de perfiles y escalas guia de Hay (plan Hay): Version re-
finada del método de puntos utilizada por aproximadamente
8,000 organizaciones de los sectores publico 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 evaluacion de puestos en el cual los
evaluadores asignan valores numéricos a factores especificos de
los puestos de trabajo, como el conocimiento requerido; la suma
de estos valores da por resultado una evaluacion cuantitativa del
valor relativo de un puesto de trabajo.

Método jerarquico: Método de evaluacion de puestos en el cual
los evaluadores examinan la descripcién de cada puesto de tra-
bajo sometido a evaluacién y ordenan los puestos laborales de
acuerdo con su valor para la compaiiia.

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

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

Misién: Propésito continuo de una unidad o su razon de ser.

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

Nacional del pais anfitrion: Empleado que es ciudadano del pais
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.

Negociacion colectiva: Cumplimiento de la obligacion mutua del
empleador y del representante de los empleados para reunirse
en tiempos razonables y para dialogar de buena fe con respecto
alos salarios, horarios de trabajo y otros términos y condiciones
de empleo, o la negociacion de un acuerdo, o cualquier cuestion
que surja de ello, y la elaboracién de un contrato escrito que in-
corpore cualquier acuerdo alcanzado si alguna de las partes asi lo
requiere; tal obligacién no fuerza a ninguna de las partes a estar
de acuerdo con una propuesta o a requerir el otorgamiento de
una concesion.

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

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

Objetividad: Condicién 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.
Organizacion del proveedor exclusivo: Organizacion administrada
para la atencion médica que ofrece una red mas reducida de pro-
veedores preferidos y que, por lo regular, otorga un nimero re-
ducido de beneficios, si acaso ofrece alguno, cuando se recurre a
un proveedor fuera de la red.

Organizacion del proveedor preferido: Organizacion administrada
para la atencién 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 estan fuera de la red,
pero a un costo mas alto.

Organizacion en proceso continuo de aprendizaje: Empresa que
reconoce la importancia fundamental de la capacitacién y el de-
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sarrollo continuos relacionados con el desempefio y que toma las
acciones conducentes.

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

Organizacion para el mantenimiento de la salud: Organizacion
administrada para la atencién 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.
Organizacion profesional de empleadores (OPE): Es una compa-
fila de subcontratacion de empleados a otros negocios.

Pago basado en competencias: Plan de remuneracién 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 titulos de sus puestos de trabajo.

Pago de cuotas sindicales: Clausula del contrato de trabajo que
requiere, como una condicion 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
afiliacion como un cargo por servicios a cambio de que el sindi-
cato actlie como agente de negociaciones.

Pago por méritos: Pago que se afiade a la remuneracién de base
de los empleados en funcién de su nivel de desempefio.

Pago por pieza producida: Plan de remuneracion 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 curriculos que cumplen ciertas condiciones.
Paro patronal: Decision de la administracion 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 ala mesa de negociaciones.

Participacion de ganancias: Planes disefiados para vincular a los
empleados con la productividad de la empresa y para otorgar un
pago de incentivos basado en un mejoramiento en el desempefio
de la compafiia.

Participacion de utilidades: Plan de remuneracién que da como
resultado la distribucién de un porcentaje predeterminado de las
utilidades de la empresa entre los empleados.

Periodos sabéticos: Licencias temporales de ausencia dentro
de una organizacién, generalmente con una remuneracion re-
ducida.

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

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

Plan de contribuciones definidas: Plan de retiro en el que el em-
pleador realiza contribuciones especificas 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 jubilacion.

Plan Scanlon: Plan de participacion de ganancias que brinda una
recompensa financiera para los empleados por los ahorros en
costos de mano de obra que resultan de sus sugerencias.
Planeacion de carrera: Proceso continuo a través del cual un in-
dividuo establece las metas de su carrera e identifica los medios
para lograrlas.

Planeacion de carrera organizacional: Sucesion planeada de pues-
tos en una organizacién para desarrollar a sus empleados.
Planeacion de la sucesion 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.

Planeacion de recursos humanos (PRH): Proceso sistematico para
hacer coincidir la oferta interna y externa de personas con la
apertura de puestos que se anticipa en la organizacién durante un
periodo especifico.

Planeacion estratégica: Proceso en virtud del cual la alta adminis-
tracion determina los propésitos y objetivos organizacionales ge-
nerales y la manera en la cual se alcanzaran.

Planes de opcion de compra de acciones por parte de los emplea-
dos: Planes de contribucién 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 compaiiia en el futuro al precio de mercado actual
0 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 eleccion
entre el efectivo gravable y numerosas prestaciones.

Politica de remuneracion: Politica que establece lineamientos ge-
nerales para tomar decisiones de remuneracion.

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

Précticas en el manejo de documentos: Método de capacitacion y
desarrollo en el cual se pide los participantes establecer prioridades
para luego manejar varios documentos de negocios, mensajes de
correo electronico, memorandos, reportes y mensajes telefonicos
que comUnmente pasarian por el escritorio de un administrador.
Presentacion realista del puesto: Método de exponer informa-
cién del puesto de trabajo, tanto positiva como negativa, ante un
candidato de una manera imparcial.

Prestaciones: Todas las retribuciones financieras que no estan in-
cluidas en la remuneracion financiera directa (es la remunera-
cion financiera indirecta).

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

Prestaciones por reubicacion: Pagos que realiza la compaiiia por
el envio de bienes para el hogary 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 remuneracion: 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 sistematico formal que per-
mite a los empleados expresar quejas sin poner en peligro sus
trabajos.

Profesion: Vocacion caracterizada por la existencia de un cuerpo
comun de conocimientos y de un procedimiento para certificar
alos miembros.

Programa de accion afirmativa (PAA): Enfoque desarrollado por
las organizaciones que tienen contratados con el gobierno para
demostrar que los trabajadores son contratados en proporcion a
su representacion 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
crénica, el abuso del alcohol y el consumo de drogas, y otros de-
sérdenes emocionales.

Promocién: Movimiento de una persona hacia un nivel mas alto
dentro de una organizacion.

Promocién desde el interior: Politica de otorgar los puestos va-
cantes de mayor jerarquia a los empleados que actualmente ocu-
pan posiciones més bajas.

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

Prondstico de requerimientos: Determinacion del nimero, las ha-
bilidades y la ubicacion de los empleados que la organizacion ne-
cesitara en el futuro para alcanzar sus metas.

Pronésticos de base cero: Método de prondstico que considera el
nivel actual de empleo de la organizacién como punto de par-
tida para determinar las necesidades futuras de dotacion de
personal.

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

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

Pruebas de habilidades psicomoatrices: Pruebas que miden la
fuerza, la coordinacion y la destreza.

Pruebas de interés vocacional: Pruebas que indican la ocupacion
en la cual una persona estd mas interesada y en la que probable-
mente se sentird mas 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-
disposicion a enfermedades hereditarias, incluyendo el cancer,
las enfermedades cardiacas, los trastornos neuroldgicos y las en-
fermedades congénitas.

Puesto: Conjunto de tareas que deben realizarse para que una
organizacién logre sus metas.

Puestos de trabajo establecidos como punto de comparacion:
Puestos de trabajo bien conocidos en la compaiia y en la indus-
tria, y que desempefian un gran nimero de empleados.

Punto de servicio: Organizacién administrada para la atencion

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
delared.

Queja: Insatisfaccion o sentimiento de injusticia personal de un
empleado en relacién con su empleo.

Razdn de seleccion: NUmero de personas contratadas para un
puesto en particular comparado con el nimero de individuos en
la reserva de candidatos.

Realidad virtual: Extension Unica del aprendizaje electrénico que
permite a los aprendices visualizar los objetos desde una pers-
pectiva que, de otra manera, seria impractica 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 organizacién.

Recortes de personal: Lo opuesto del crecimiento de una compa-
fifa; indica un cambio que ocurre una sola vez en la organizacion
y en el nimero de personas empleadas (también se conoce como
reestructuracion o reingenieria).

Red NACEIink: 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.

Reingenieria: Reconsideracién fundamental y redisefio radical
de los procesos de la compania para lograr mejoras trascenden-
tales en las medidas bésicas y contemporaneas del desempefio,
como el costo, la calidad, el servicio y la rapidez.

Relaciones intemas con los empleados: Aquellas actividades de
administracion de recursos humanos asociadas con el movi-
miento de los empleados dentro de la organizacion.
Remuneracion: E| total de todas las retribuciones que se otorgan
alos empleados a cambio de sus servicios.

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

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

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

Remuneracion no financiera: Satisfaccién que experimenta una
personay que se deriva del trabajo mismo o del ambiente psico-
l6gico y/o fisico en el cual labora.

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

Representacion de funciones (o de roles): Método de capacita-
ciony desarrollo en el cual se pide alos participantes que respon-
dan a los problemas especificos que pudieran encontrar en sus
puestos de trabajo mediante la representacion de situaciones del
mundo real.

Reserva de candidatos: Nimero de candidatos calificados que se
reclutan para un puesto de trabajo en particular.
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Resolucion alternativa de disputas: Procedimiento a través del
cual el empleado y la compaiia acuerdan en forma anticipada
que cualquier problema seré tratado por los medios convenidos.
Responsabilidad social corporativa (RSC): Obligacion 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.

Retencion negligente: Responsabilidad en la que puede incurrir
un empleador cuando una compafiia mantiene en la némina a
personas cuyos registros indican un fuerte potencial para come-
ter fechorias y deja de dar los pasos necesarios para desactivar
una situacion posiblemente violenta.

Retroalimentacion: Informacion que reciben los empleados
acerca de qué tan bien han realizado un trabajo.

Retroalimentacion de 360 grados: Técnica de evaluacion del de-
sempefio que implica informacién de evaluacion proveniente
tanto de niveles multiples dentro de la empresa como de fuentes
externas.

Retroalimentacion por medio de encuestas: Proceso de recolec-
cién 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, rotacién y
ausentismo.

Robo de identidad: Manejo ilegal o uso engafioso de la informa-
cién personal de un individuo.

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

Ruta de carrera: Una linea 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
compaiiia, sin tener que convertirse en administradores.

Ruta de carrera en forma de red: Método de progresion 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 desafios.
Ruta tradicional de carrera: Trayectoria en la que el empleado
progresa en forma vertical ascendente en la organizacion, desde
un puesto de trabajo especifico al siguiente.

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

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

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.

Seleccion: Proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes
de empleo, al individuo mas apto para un puesto en particular y
para la organizacion.

Semana de trabajo reducida: Cualquier arreglo de horas de tra-
bajo que permite a los empleados cumplir con sus obligaciones
laborales en un menor nimero de dias que los cinco dias de una
semana de trabajo tipica.

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

Simulacién: Técnica de prondsticos que permite experimentar
con una situacion del mundo real a través de un modelo mate-
matico.

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

Sindicato: Asociacién 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 especifica.

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 basico en la estructura del movimiento
laboral de Estados Unidos.

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

Sindrome del tinel carpiano: Lesidon comdn por tensién conti-
nua, ocasionado por la presion que se ejerce sobre el nervio me-
diano de la mufieca como resultado de flexionar y extender ésta
continuamente.

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

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

Sistema de informacion para la administracion de RH (SIARH): E|

uso de programas de cdmputo y de redes corporativas para au-
tomatizar los procesos de recursos humanos basados en do-
cumentos impresos que requieren de la aprobacion 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 cémputo disefiadas para ayudar a una empresa a
seleccionar a los empleados con mas eficacia.

Sistema de vestibulo: Sistema de implementacion de capacita-
cion y desarrollo que tiene lugar lejos del area de produccion 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
alos empleados de nueva contratacidn ganan menos que los em-
pleados actuales por realizar los mismos trabajos o trabajos si-
milares.

Sistemas de informacion de recursos humanos (SIRH): Cualquier
enfoque organizado para obtener informacién 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 profesion
especifica.

Sitios Web para carreras corporativas: Sitios de puestos de tra-
bajo que pueden ser consultados desde la pagina principal de una
compaiiia 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
especificos.

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

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

Tarifa de mercado (vigente): Remuneracion promedio que pagan
la mayoria de los empleadores por un trabajo similar en alguna
area o industria en particular.

Tarjeta de autorizacion: Documento que indica que un empleado
quiere estar representado por una organizacién laboral en una
negociacion 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 definicion 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.

Teoria de la equidad: Teoria de la motivacién que afirma que las
personas evalUan su desempefio y sus actitudes comparando
tanto su contribucién 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 comparacion;
estos Ultimos pueden o no ser como ellos.

Teoria de las caracteristicas del trabajo: Los empleados experi-
mentan una compensacion intrinseca cuando sus trabajos tienen
una alta valoracion con respecto a las dimensiones basicas del
empleo: variedad de habilidades, identidad de las tareas, impor-
tancia de las tareas, autonomia y retroalimentacion.

Tiempo libre pagado (TLP): Medio para lidiar con el problema de
ausencias no programadas otorgando un cierto nimero de dias
cada afio que los empleados pueden utilizar para diversos pro-
positos.

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

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

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

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 religién, el color, el sexo, el origen nacional o la edad.
Unidad de negociacion: Grupo de empleados, no necesaria-
mente miembros del sindicato, reconocidos por un empleador
o0 autorizados por una agencia administrativa para representar
a una organizacion laboral con propositos de una negociacion
colectiva.

Universidad corporativa: Sistema de implementacién de capacita-
cién y desarrollo bajo el auspicio de la organizacion.

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

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

Validez del contenido: Método de validacion 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 validacion de prue-
bas que compara los puntajes de las pruebas de seleccién con
algun aspecto del desempefio del trabajo determinado, por gjem-
plo, a través de la evaluacién del desempefio.

Valor comparable: Determinacion del valor de trabajos distintos
(como enfermero de la compania y soldador) comparandolos con
alguna evaluacion de puestos, y asignandoles tarifas salariales de
acuerdo con el valor evaluado.

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

Verificacion de referencias: Informacion proveniente de individuos
que conocen al candidato a un puesto y que proporcionan datos
adicionales en relacion con la informacién suministrada por dicho
candidato haciendo posible la verificacion de su exactitud.

Verificacion de tarjetas: Método de organizacién 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
mas un trabajador (0 mas) firman la tarjeta, el sindicato consi-
dera que tiene una victoria.

Violencia en el lugar de trabajo: Agresion fisica, 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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Vermont General Electric, 418
Virgin Mobile Canada, 135
Volvo, 439

Vury, 241, 427

W

Wachovia, 17, 115, 198
Walgreen, 57, 311

Wall Street Journal, 142, 143, 149, 293
Wal-Mart, 35, 39, 446

Walt Disney, 39, 311

Washington Mutual, 427

Watson Wyatt, 3, 248, 293, 353
Wegmans Food Markets, 375-376
Wendy's, 304

Western Electric, 64, 242
Western Union, 115

Westin Hotel, 303

WetFeet Inc., 140

Weyco, 363

Whirlpool, 13, 134
WorkOptions.com, 326
WorldCom, 9, 30, 426

X
Xerox, 309

Y

Yahoo!, 15, 141, 453
Yoh HR Solutions, 13
Yum! Brands Inc., 394
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Abuso
de alcohol, 349, 359
de drogas, 359
de sustancias toxicas, 358-359
lugares de trabajo libres de drogas,
359-362
programas de asistencia a los
empleados, 362
programas de pruebas de consumo
de drogas, 361-362
Accién
afirmativa, 53, 58, 63-64,70-71, 79-80
orden ejecutiva, 79-80, 275
disciplinaria
definicion de, 414
problemas y, 418-419
proceso de, 414-415
progresiva, 416
regla de la estufa caliente, 415-416
sin castigo, 417-418
Accionistas, 10
Acoso sexual, 75-77
Adaptacion organizacional, 175, 179, 211
Administracion
de riesgos, 16, 345
del talento, 103
de la diversidad, 54
del desempefio, 7, 36, 103, 114, 117,
238-239, 241, 245, 248, 258,
259
por objetivos, 253
Administracion de la Seguridad Social, 306
Administracion de recursos humanos
(ARM)
ambiente
accionistas, 10
clientes, 10
competencia, 10
consideraciones legales, 6-9
economia, 11
externo, 8
mercado laboral, 9
sindicatos, 10
sociedad, 9
sucesos imprevistos, 11
tecnologia, 10-11
definicion de, 4
funciones de la
desarrollo de recursos humanos,
6-7
dotacion de personal, 5
relaciones laborales y con los
empleados, 8
remuneracion, 7
seguridad y salud, 7

480

Administracién estratégica de recursos
humanos a nivel global
compafiias estadounidenses que
contratan ejecutivos nacidos
en el extranjero, 446
definicién de 442
desarrollo de recursos humanos en el
aprendizaje electronico, 207-208
capacitacion y desarrollo de
expatriados, 446-447
desarrollo continuo: asistencia y
capacitacion en linea, 447
orientacion y capacitacion antes de
la transferencia, 447
orientacion y capacitacién para la
repatriacion, 447-448
dotacion de personal
etnocéntrica, 443
geocéntrica, 443-444
policéntrica, 444
regiocéntrica, 444
equipos virtuales, 355,454
factores legales y politicos, 452-453
investigacion de antecedentes, 445
nacionales
del pais anfitrion, 443-444, 449
de un tercer pais, 443
relaciones laborales y con los
empleados, 451-452
remuneracion
de expatriados, 450
para nacionales del pais anfitrién,
449-450
seguridad y salud, 451
seleccion de expatriados, 444-445
sobornos y, 439-440
tipos de miembros del personal
expatriado, 443
Administracién para la Seguridad y la
Salud Ocupacional (0sHA), 341
Administrador(es)
delinea, 14
de recursos humanos, 12
Afiliacién sindical obligatoria, 375, 377,
388, 408
Agencias
de empleo, 144
privadas, 144
publicas, 144
Agentes libres, 232
Ajuste de tasas de remuneracion, 284-
285
Alcance del aprendizaje, 214
Alcoholismo, 352, 359
Ambiente
externo

accionistas, 10
clientes, 10
competencia, 10
consideraciones legales, 8-9
definicion de, 8
economiay, 11
mercado laboral, 9
sindicatos, 10
sociedad, 9
sucesos imprevistos, 11
tecnologia, 10-11
laboral como un factor de
remuneracion no financiera
administradores capaces, 323
colegas agradables, 324
condiciones de trabajo, 324
empleados competentes, 324
politicas solidas, 323
simbolos de estatus apropiados, 324
trabajo como un factor de
remuneracion no financiera,
321
American Arbitration Association,
392,421
American Federation of Labor (AFL),
406
American Institute for Managing
Diversity, 53
American Medical Association, 359
American Society for Training and
Development (AsTD), 38
Andlisis
de grupos de interés (participantes
empresariales), 40-43
de la escritura, 172-173
de puestos, 98
capacitacion y desarrollo, 93
combinacion de métodos, 97
consideraciones legales, 95
cuestionarios, 96
definicion de, 92
dotacion de personal, 93
entrevistas, 96
evaluacion del desempefio, 94
informacion (tipos de), 95-96
Ley de Derechos Civiles (1964),
60-62, 66-68, 72, 77-78, 80,
135
Ley delgualdad Salarial, 58, 59-60,
73,78, 102, 275, 285, 329
Ley de Normas Justas en el
Trabajo (1938), 102,
275-276, 310
Ley de Salud y Seguridad
Ocupacional (1970), 102,
341-342, 414
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Ley para los Estadounidenses con
Discapacidades (1990),
65-66, 102, 179, 186, 361
miembros del equipo, 101-102
observacion, 96
oportunidad del, 101 .
orientado hacia lineamientos, 97
registro de empleados, 96
relaciones laborales y con los
empleados, 95
remuneracion y, 94
seguridad y salud, 84-95
de riesgos de trabajo, 344
funcional de puestos, 97
grafolégico, 172-173
Antigliedad, 287
Anulacion del registro sindical, 396-397
Anuncios de puestos de trabajo, 134
Apoyo al sindicato, 373
Aprendizaje, 62, 80, 205, 377
asincronico, 206
electronico, 207-208
global, 448
Aranceles, 450
Arbitraje, 392, 420-422, 424
de derechos, 392
de intereses, 382
de ofertas finales, 392
Asistencia
educacional, 316
para la reubicacién (outplacement),
113-114, 138, 353
Asociaciones profesionales, 146
Atencion
médica en linea, 311-312
oftalmolégica, 312
Auditoria, RH, 16-17
social, 43-44
Autoevaluacion, 113, 225-227, 229, 246,
259
Autonomia, 322-323
Autoridad Federal de las Relaciones
Laborales, 396

B
Baby boomers, 53, 233-234, 306, 358
Bases de datos, 105, 110, 115, 131, 133,
146, 165, 182, 203
Becarios, 142, 145,205
Benchmarking, 215
Biculturalismo, 56
Blackboard Learning System, 203
Boicot, 394, 408
secundario, 394, 409
Bono(s), 240, 260, 267, 269, 285-286
inmediato, 113, 286
Branding, 3
Broadbanding, 284, 325

C

Calidad de contratacion, 6, 17, 149, 187

Cambio del comportamiento, 214

Camioneros y transportistas, 371, 378,
409

Campana(s)
de conciencia publica, 374
de eleccidn, 381
Capacidad de pago, 272
Capacitacion
definicion de, 198
dirigida por un instructor, 203
en el puesto, 204-205
justo a tiempo, 200, 389
para la sensibilizacion, 217-218
Capacitacion y desarrollo
definicion de, 198
de nuevos ejecutivos, 212
desarrollo gerencial
coaching, 209
mentoring, 209-210
desarrollo organizacional
definicion de, 7, 215
capacitacion para la sensibilizacién,
217-218
circulos de calidad, 216
formacion de equipos, 217
retroalimentacion de encuestas, 216
determinacién de las necesidades de
analisis de las personas, 202
analisis de tareas, 202
analisis organizacional, 201
factores que influyen
apoyo de la alta administracién, 199
avances tecnolégicos, 199
complejidad del mundo, 200
estilos de aprendizaje, 200
otras funciones de recursos huma-
nos, 200-201
implantacion de programas, 213
induccién
definicion de, 210
propositos, 211
responsabilidad, 211
métodos
becarios, 205
capacitacion de aprendices, 205
capacitacion en el puesto de traba-
jo, 204-205
dirigidos por un instructor, 203
estudio de caso, 203
juegos de negocios, 204
modelado del comportamiento, 204
practicas en el manejo de docu-
mentos, 173-174, 204
representacion de funciones (de
roles), 204
rotacion de puestos, 205
métricas para la evaluacion
alcance del aprendizaje, 214
benchmarking, 215
cambio conductual, 214
logro de los objetivos de
capacitacion y desarrollo,
214-215
opiniones de los participantes,
214
objetivos, 202
proceso, 201

sistemas de implementacion de
aprendizaje electronico, 207-208
colegios y universidades, 206
educacién superior en linea, 206
escuelas comunitarias, 206
medios de video, 207
simuladores, 208
sistema de vestibulos, 207
universidad corporativa, 206
Carrera, 224
Carta Magna de la Fuerza Laboral, 406
Casas abiertas, 146-147
Causa probable, 72
Centro
de evaluacion, 173-174, 204, 245
de servicios compartidos (csc), 13
Cibertrabajo, 11
Circulos de calidad, 216
Clausula sobre el costo de la vida,
274-275
Clientes, 10
Coaching, 103, 209, 247, 258
Coalicion Cambiar para Ganar, 371-372,
377-378, 398
Codigo de ética, 31, 33-35
Colegas agradables, 324
Comisién
del techo de cristal, 67
directa, 292
para la Igualdad de Oportunidades en
el Empleo (EE0C), 43, 59, 62,
64, 66, 75, 130, 162
Comité de Educacion Politica (COPE),
373
Compactacion salarial, 330
Comparacion por pares, 251
Compartir el puesto de trabajo, 326
Competencia(s), 10, 24
Comportamientos, 244
Confiabilidad, 169
Confidencialidad en cuanto al monto de
la remuneracioén, 330
Congreso de Organizaciones Industriales
(c10), 371, 373-374, 377-378,
394, 399, 407-409
Consejo Nacional de Relaciones
Laborales (NLRB), 373, 396, 407
Conspiracién, 405
Contratacion
negligente, 182, 184, 349
restringida, 112
Contrato
de paracaidas de oro, 295
que impide la afiliacion a un sindicato,
405
social,
definicion de, 41
obligaciones frente a la sociedad en
general, 43
obligaciones frente al gobierno, 43
obligaciones frente a los
individuos, 42
obligaciones frente a otras
organizaciones, 42-43
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Corporacion
global, 441
multinacional (CMN), 441
Costo de la vida, 274
Crecimiento del puesto de trabajo, 118-
119
Cualidades ocupacionales de buena fe,
61, 63,75, 81,412
Cuenta(s)
de ahorros para la salud, 312
de gastos flexibles, 312
Cuestionario(s)
de andlisis de posiciones , 97
posterior a la salida, 430
Cuidado
de la salud, 310-312
dental, 312
Cultura
del empleador, 3
del pais, 22
Cuotas, 454
Curriculo(s), 163-164
con base en palabras clave, 165-167
Curva salarial, 283

D
Decisiones de la Suprema Corte

Adarand Constructors versus Pena, 71

Albermarle Paper Company versus
Moody, 69

American Tobacco Company versus
Patterson, 70

Burlington Industries, Inc. versus
Ellerth, 75

CBOCS West Inc. versus Humphries, 59

Circuit City versus Adams, 424

Commonwealth versus Hunt, 405

Dothard versus Rawlingson, 69-70

Espinoza versus Farah Manufacturing
Company, 69

Faragher versus City of Boca Raton, 75

General Dynamics Land Systems, Inc.
versus Cline, 319

Gratz versus Bollinger; 71

Griggs versus Duke Power Company,
68-69, 102

Grutter versus Bollinger; 71

Harris versus Forklift Systems, Inc., 76

Ledbetter versus Goodyear Tire &
Rubber Co., Inc., 59

Leonel versus American Airlines, 65

McDonald versus Santa Fe Trail
Transportation Company, 73-74

Meritor Savings Bank versus Vinson, 76

O'Connor versus Consolidated Coin
Caterers Corp., 70

Oncale versus Sundowner Offshore
Services, 77

Phillips versus Martin Marietta
Corporation, 69

Smith versus City of Jackson, 63

TWA versus Hardison, 79

University of California Regents versus
Bakke, 71

Deduccion automatica de cuotas sindica-
les, 388
por némina, 388
Deducibles, 312
Demandas irreales de los sindicatos, 391
Desarrollo
definicion de, 198
gerencial, 208-210
organizacional (DO)
capacitacién para la sensibilizacion,
217-218
circulos de calidad, 216
definicion de, 7, 215
formacion de equipos, 217
retroalimentacién de encuestas,
216
Desarrollo de carrera
definicion de, 228
métodos de
discusiones con personas informa-
das, 230
material de la compaiiia, 230
sistema de evaluacién del desempe-
fio, 230
sistemas de informacién adminis-
trador/empleado, 230
talleres, 230
Desarrollo de recursos humanos, 6-7
anivel global
capacitacién y desarrollo de expa-
triados, 446-447
desarrollo continuo: asistencia y
capacitacion en linea, 447
orientacion y capacitacion antes de
la transferencia, 448
orientacion y capacitacién para la
repatriacion, 447-448
Descenso de categoria, 232
Descripcion de puestos
deberes, 99
definicion de, 93
especificacion del puesto de trabajo,
100-101
fecha del anélisis de puestos, 99
identificacién del puesto de trabajo,
98-99
resumen del puesto de trabajo, 99
Designaciones de recursos humanos
ejecutivos, 18
generalistas, 18
especialistas, 18
Despidos y equipos de cbmputo, 427
Determinacion del valor monetario de
los puestos
ajuste de las tarifas de remuneracion,
284-285
broadbanding, 284
definicion de, 282
margenes salariales, 283
niveles salariales, 282-283
sistema de tarifa Unica, 284
Diferencias culturales, 218, 450
en los recursos humanos globales, 22
Direct Employers Association, 141

Director de seguridad, 345
Disciplina, 414
Discriminacion con motivo de las respon-
sabilidades familiares, 78-79
Disefio de puestos
crecimiento del puesto, 118-119
definicion de, 118
enriquecimiento del puesto, 118
reingenieria, 119
Disponibilidad de recursos humanos,
109
Diversidad, 53
Doctrina de empleabilidad, 224
Dominio jobs, 140
Dotacién de personal, 5
etnocéntrica, 443
geocéntrica, 443-444
global, 443-444
policéntrica, 444
regiocéntrica, 444

E
Economia, 11
Educacién superior en linea, 206
Efecto
adverso, 62, 66, 69, 73-75, 169, 171,
179, 258
diferencial, 66
o error de halo, 254
Ejecutivo(s), 18
temporales, 185-186
Elementos relevantes adicionales (en el
ambiente laboral), 282
Empleado(s)
administrativo, 275-276
como determinantes de la remunera-
cion financiera directa
antigliedad, 287
experiencia, 288
influencia politica, 288
pago por pieza producida, 286
pertenencia a la organizacion, 288
potencial, 288
remuneracion basada en la compe-
tencia, 287
remuneracion basada en las habili-
dades, 231, 286
remuneracion por méritos,
285-286
remuneracion variable (bono), 240,
260, 267, 269, 285-286
suerte, 288-289
compafiias de subcontratacion de,
13-14, 129
de mayor edad, 56, 69, 232-233, 313,
319, 326, 376, 431
ejecutivo, 275
equidad con los, 270
eventuales, 129
exentos, 102, 112, 275-276
listado de, 135
no exentos, 276, 318
profesional, 276
referencias de, 17, 134-135
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registro de, 96
servicios para, 316-317
voluntarios, 412
vulnerables (a la violencia en el lugar
de trabajo), 349
Empleo voluntario, 412-413
Empresas de busqueda de ejecutivos,
145-146
Encuesta
de actitudes, 430
de preferencias y aversiones, 226-277
de remuneracion, 273-274
Enfoque ascendente, 108
Enriquecimiento del puesto de trabajo,
118
Entrevista(s) de trabajo
bajo estrés, 157-158
conclusion dela, 181
contenido
adaptacién organizacional, 175,
179, 211
cualidades personales, 175
experiencia laboral, 175
habilidades interpersonales, 175
logros académicos, 175
de salida, 429
grupal, 178
métodos de
de panel, 178
en grupo, 178
multiple, 178-179
personal, 178
presentacion realista del puesto,
179
mdltiples, 178-179
papel y expectativas del candidato,
175-176
planeacién de, 174
preliminar, 162
problemas de las entrevistas
autorizacién de preguntas no
relacionadas con el empleo,
180
comunicacion no verbal, 181

interna, 270
Equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, 324-328
Equipo(s)
autodirigidos, 217
equidad en los, 270
formacion de, 217
pertenencia a, 211
virtuales, 355,454
Ergonomia, 347-348
Error de tendencia central, 255
Escala de calificacion basada en el
comportamiento (ECBC),
252-253
Especialista, 18
Especificacion del puesto, 93, 98, 100,
102
Estandares de capacitacion para asegurar
la calidad internacional ISO
9000, 215
Estandarizacion, 168
Estrés
ambiente general, 354
consecuencias del, 352
definiciéon de, 351
factores
organizacionales y, 353
personales y, 353-354
manejo del, 354-355
trabajos estresantes, 352-353
Estudio(s)
de caso, 203
de validacion
del constructo, 170
del contenido, 170
relacionados con el criterio, 170
sincronizado en linea, 206
Etica
capacitacion en, 198
codigo de, 31, 33-35
definicion de, 30
de recursos humanos, 35-36
legislativa
Ley de Contabilidad y Auditoria

Human Resource Certification
Institute, 38,441
Sociedad para la Administracién de
Recursos Humanos, 16, 19,
29, 34, 38, 146, 158, 209, 230,
244,269, 273,317, 329, 357
WorldatWork, 38, 269, 273, 294,
327
tipol, 32
tipo I1, 32

Evaluacion(es)

del desempefio
caracteristicas de un sistema
eficaz de evaluacion,
257-258
criterios en la, 243-245
decisiones de la Suprema Corte,
69, 242
definicion de, 239
entrevista de evaluacion, 259-261
factores ambientales, 242
métodos, 247-253
periodo, 247
problemas en la, 253-256
proceso, 242-243
programas de computo, 253
responsabilidad en la, 245-247
usos, 239-241
de los comparieros y de los miembros
del equipo, 246
del potencial de los empleados, 241
del supervisor inmediato, 245
de puestos, 96, 270, 276-282, 329
definicion de, 276
método de clasificacion, 277
método de comparacion de
factores, 277-278
método de perfiles y escalas guia de
Hay, 281-282
método de puntos, 278-281
método jerarquico, 277
de retroalimentacion de 360 grados,
247-248
de subordinados, 245-246

dominio del entrevistador, 180
efecto de contraste, 180
falta de capacitacion, 180-181
juicio prematuro, 180
preguntas inapropiadas, 179-180
telefénica, 162
tipos de
conductual, 177-178, 240
estructurada, 176-177
no estructurada, 176
Equidad
en la remuneracion
financiera
con los empleados, 270
con los equipos, 270
externa, 270
financiera, 270
interna, 270
teoria de la equidad, 269-270
externa, 270

Corporativa,
Responsabilidad y
Transparencia (2002),
33-34, 412-413, 452

Ley Federal de Lineamientos para
las Organizaciones (1992),
33, 36-37

Ley de Integridad para la Compra
de Bienes (1988), 32

modelo de
detipo |, 32
detipo I1, 32

fuentes de lineamientos éticos, 32
profesionalizacién de la
administracién de recursos
humanos, 37-38
American Society for Training and
Development, 38
definicion de la profesion, 37

Evaluaciones de clientes, 247

Eventos de reclutamiento, 147

Evidencia de primera vista (prima facie),
69,70, 74

Evolucién de la administracion de

recursos humanos, 18-19

Examen médico, 186

Exclusividad sindical, 385, 388, 408

Expatriado, 443

Exportacion, 441

F

Factores legales y politicos a nivel glo-
bal, 452-454

Falta de objetividad, 254

Familias con dos carreras, 14, 55-56, 354

Fatiga cronica, 119, 225, 309, 325, 355-
356, 362

Federacion Estadounidense del Trabajo
y Congreso de Organizaciones
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Industriales (AFL-c10), 371-374,
377-378, 394, 399, 409
Federal Register, 80
Feria(s)
de empleo, 145
virtual de empleo, 140
Flexibilidad en el lugar de trabajo (equi-
librio entre la vida personal y el
trabajo)
compartir el puesto de trabajo, 326
empleos
adistancia, 327-328
de tiempo parcial, 328-329
horario flexible, 325
semana laboral reducida, 326
Formacioén de estereotipos, 76, 78, 255
Formato EEO-1, 61, 80
Franquicias, 411
Fuente(s)
de reclutamiento, 132
de solicitantes de empleo, 75, 130,
135, 159-160
externas de reclutamiento
competidores en el mercado labo-
ral, 137
desempleados, 138
empleados independientes, 138
escuelas comunitarias, 136
escuelas y universidades, 137
ex convictos, 138-139
ex empleados, 137-138
personal militar, 138
preparatorias y escuelas vocaciona-
les, 136
Fuerza de trabajo diversa
afroestadounidenses, 56
empleados de mayor edad, 56, 69, 232-
233, 313, 319, 326, 376, 431
familias con dos carreras, 14, 55-56, 354
inmigrantes, 52-53, 57
madres que regresan a la fuerza labo-
ral, 55
mujeres en las empresas, 54
padres solteros y madres que trabajan,
54
personas
con discapacidades, 57
jévenes con educacion o habilida-
des limitadas, 57-58

G
Generacion
|, 234-235
X, 233
Y, 234
Generalista, 18

H
Halo, error o efecto de, 254
Hoja de balance de fortalezas y debilida-
des, 225-226
Horario flexible, 325
Huelga(s), 374, 392-393, 405, 407-408
virtual, 393-394

Human Resource Certification Institute,
38, 441

I
Identidad de las tareas, 322
Identificacién del puesto de trabajo,
98-99
Igualdad de oportunidades en el empleo
anivel global, 83
Imagen o cultura corporativa, 3
Implantacion de estrategias
de recursos humanos, 106
estructura organizacional, 106
liderazgo, 106
sistemas de informacion y de control,
106
tecnologia, 106
Importancia de las tareas, 322
Incentivos adicionales a ejecutivos, 295
Indemnizacion por cese (liquidacion), 329
indice de precios al consumidor (1PC),
274
Individuos con discapacidades califica-
dos, 65
Inducciéon
cultura corporativa e, 211
de los nuevos ejecutivos de la empre-
sa, 212
definicion de, 210
desarrollo de empleados, 211
formacion de equipos, 211
politicas y reglas de la compafiia e,
211
remuneracion e, 211
responsabilidad y programacion de la,
211
situacion del empleo, 211
socializacion, 211
Indulgencia, 254
Infiltracién de organizadores en la
comunidad, 374
Ingeniero de seguridad, 345
Inmigrantes, 52-53, 57
Inteligencia emocional, 237-238
Intermediario, 76, 423, 424
International Association of Machinists
and Aerospace Workers, 380,
395
International Brotherhood of Teamsters,
371, 378, 409
Investigacion
de accidentes, 345
de antecedentes, 65, 172, 181-185,
351, 445
de recursos humanos, 8
previas al empleo
revisién de antecedentes, 181-182
verificacion de referencias, 182

J

Juegos
competitivos, 147-148
de negocios, 204

Legislacion de atencién médica a nivel

global, 451

Legislacién sobre igualdad de oportuni-

dades en el empleo

decisiones de la Suprema Corte

Adarand Constructors versus Pena,
71

Albermarle Paper Company versus
Moody, 69

American Tobacco Company versus
Patterson, 70

Burlington Industries, Inc. versus
Ellerth, 75

CBOCS West Inc. versus Humphries,
59

Circuit City versus Adams, 424

Commonwealth versus Hunt, 405

Dothard versus Rawlingson, 69-70

Espinoza versus Farah
Manufacturing Company, 69

Faragher versus City of Boca Raton,
75

General Dynamics Land Systems, Inc.
versus Cline, 319

Gratz versus Bollinger; 71

Griggs versus Duke Power Company,
68-69, 102

Grutter versus Bollinger; 71

Harris versus Forklift Systems, Inc.,
76

Ledbetter versus Goodyear Tire &
Rubber Co., Inc., 59

Leonel versus American Airlines, 65

McDonald versus Santa Fe Trail
Transportation Company, 73-
74

Meritor Savings Bank versus Vinson,
76

O’Connor versus Consolidated Coin
Caterers Corp., 70

Oncale versus Sundowner Offshore
Services, 77

Phillips versus Martin Marietta
Corporation, 69

Smith versus City of Jackson, 63

TWA versus Hardison, 79

University of California Regents ver-
sus Bakke, 71

Ley

de Derechos Civiles (1866), 58-59,
66, 72-73

de Derechos Civiles (1964, refor-
mada en 1972), 60-62, 66-68,
72,77-78, 80, 135

de Derechos Civiles (1991), 66-67

de Derechos de Empleo y
Reempleo del Personal
Uniformado de los Servicios
Militares (1994), 67

de Igualdad Salarial (1963), 58, 59-
60, 73, 78, 102, 275, 285,
329
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de Reforma de la Inmigraciéon
llegal y Responsabilidad de
los Inmigrantes (1966), 65
de Reformay Control de
Inmigracion (1986), 64-65
de Rehabilitacion (1973),63-64, 66
para el Mejoramiento de los
Beneficios de los Veteranos
(2004), 67
para los Estadounidenses con
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65-66, 102, 179, 186, 361
sobre Discriminacién por
Embarazo (1978), 64, 78
sobre la Discriminacién por Edad
en el Empleo (1967,
reformada en 1978 y 1986),
58, 62-63, 66, 275, 319
Lesiones
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y enfermedades, severidad en las, 345
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contra los Mandatos Judiciales (Ley
Norris-LaGuardia, 1932), 406
Davis-Bacon (1931), 275
de Contabilidad y Auditoria
Corporativa, Responsabilidad
y Transparencia (2002),
33-34,412-413, 452
de Asociaciones para la Capacitacion
en el Trabajo, 215
de Conciliacién Presupuestaria
Consolidada (1985), 318-319
de Derechos Civiles
de 1866, 58-59, 66, 72-73
de 1964, reformada en 1972,
60-62, 66-68, 72, 77-78, 80,
135
de 1991, 66-67
de Derechos de Empleo y Reempleo
del Personal Uniformado de
los Servicios Militares
(1994), 67
de Igualdad Salarial (1963), 58, 59-60,
73,78,102, 275, 285, 329
de Informes Justos de Crédito (1997),
de Integridad para la Compra de
Bienes (1988), 32
de Inversion en la Fuerza Laboral,
215
de la Portabilidad y Responsabilidad
de Seguros de Salud (1996),
319
de la Reforma y Control de
Inmigracion (1986), 64-65
de la Violencia contra las Mujeres, 351
de Licencias por Razones Médicas y
Familiares (1993), 78, 307
de los Trabajadores de Ferrocarriles
(1926), 406-407
de Normas Justas en el Trabajo (1938,
reformada), 102, 275-276, 310
de Notificacién y Divulgacién de
Informacion entre Empresay

Trabajadores (Ley Landrum-
Griffin) (1959), 409
de Proteccion de las Pensiones (2006),
314,320,431
de Proteccién de las Prestaciones para
los Trabajadores de Mayor
Edad (1990), 319
de Proteccién de los Empleados contra
el Poligrafo (1988), 173
de Reautorizacion y Enmiendas al
Superfondo (1986), titulo 11,
344
de Reforma de la Inmigracién llegal y
Responsabilidad de los
Inmigrantes (1966), 65
de Rehabilitacion (1973), 63-64,66
de Salud y Seguridad Ocupacional
(1970), 102, 341-342, 414
de Seguridad del Ingreso para el
Retiro de los Empleados
(1974), 78, 319, 320
de Seguridad Social (1935), 306
de Transacciones de Crédito Justas y
Exactas (2003), 340
Federal de Lineamientos para las
Organizaciones (1992), 33,
36-37
Nacional de Relaciones Laborales
(Ley Wagner) (1935), 406-
407
para el Mejoramiento de los
Beneficios de los Veteranos
(2004), 67
para Estadounidenses con
Discapacidades (1990), 65-
66, 102, 179, 186, 361
para la Prevencion de la Violencia
Familiar, 351
Sarbanes-Oxley, 33-34, 412, 452
sobre Discriminacién por Embarazo
(1978), 64, 78
sobre el Robo de Identidad (1988), 340
sobre la Discriminacién por Edad en
el Empleo (1967 y reformada
en 1978, 1986) 58, 62-63, 66,
275,319
sobre la Violencia contra las Mujeres
y Ley de Reautorizacién del
Departamento de Justicia,
351
sobre los Lugares de Trabajo Libres
de Drogas (1988), 359,362
Wagner (1935), 406-407
Walsh-Healy (1936), 275
Leyes del derecho al trabajo, 377, 388,
408
Libertad de afiliacion sindical, 388
Licencias, 441
por paternidad, 51-52
Lider de remuneraciones, 271
Lineamientos interpretativos (sobre)
acoso sexual, 75-77
discriminacién
por el origen nacional, 77-79

por la religion, 79
por las responsabilidades
familiares, 78-79
Lineamientos uniformes sobre los
procedimientos de seleccién de
los empleados, 62, 73-77, 95,
170, 257
Logro
académico, 175
de objetivos de capacitacién y
desarrollo, 214
Lugares de trabajo libres de humo, 363

M
Madres
que regresan a la fuerza laboral, 55
que trabajan, 54
Mandato judicial, 405
Manipulacion de la evaluacion, 255-256
Mantenimiento del acuerdo de afiliacion,
388
Margenes salariales, 283
Mediacidn, 391-392, 421, 424
Medios de video, 207
Mentoring, 209-210
inverso, 210
Mercado laboral, 9
como un determinante de la
remuneracion financiera
directa, 272-276
conveniencia, 274
costo de la vida, 274
economia, 275
encuestas salariales, 273-274
legislacion, 274-276
sindicatos laborales, 274-275
Metas y horarios, 82
Método(s)
de clasificacion, 277
de evaluacion de puestos, 277
de comparacion de factores, 277-278
de distribucién obligatoria, 251-252
de ensayo, 250-251
de escalas de calificacion, 248-249
de incidentes criticos, 250
de normas del trabajo, 251
de perfiles y escalas guia de Hay (plan
Hay), 281-282
de puntos
definicion de, 278
determinacién de grados y
definicion de cada factor
relevante, 279-280
determinacion del valor de los
factores en puntos, 280
identificacion de los factores
relevantes, 279
ponderacion de factores, 280
seleccion del conglomerado del
puesto de trabajo, 279
validacién del sistema de puntos,
280
de reclutamiento, 132
en linea, 133-135, 140-143, 146
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externos de reclutamiento

(tradicionales)
agencias de empleo, 61, 63, 65, 73,
141, 144, 149, 189
asociaciones profesionales, 146
becarios, 145
casas abiertas, 146-147
empresas de blsqueda de
ejecutivos, 145-146
eventos de reclutamiento, 147
ferias de empleo, 145
juegos competitivos, 147-148
prima salarial por firma de
contrato, 147
publicidad en medios de
comunicacion, 143-144
reclutadores, 144-145
solicitantes de empleo por
iniciativa propia, 146
jerarquico de evaluacion del
desempefio, 251
Métrica(s)
del capital humano
costo/beneficio de las fuentes y los
métodos de reclutamiento,
188
definicion de, 17
tasa de aceptacion, 188
para la evaluacion de la capacitacion y
el desarrollo
alcance del aprendizaje, 214
benchmarking, 215
cambio de comportamiento, 214
logro de los objetivos de
capacitacion y desarrollo,
214-215
opiniones de los participantes,
214
para la evaluacion de la eficacia del
reclutamiento y la seleccion
costo/beneficio de las fuentes y
costos de reclutamiento, 187-188
métodos de reclutamiento, 188
tasa de aceptacién, 188
tasa de rendimiento, 188
tasa de rotacion, 187
tasa de seleccion, 188
tiempo requerido para la
contratacion, 188-189
Miembros del sindicato estratégicamente
ubicados, 373
Mision, 104
Modelado del comportamiento,
204, 207
Modelos de simulacién, 109
Movimiento laboral
antes de 1930
Commonwealth versus Hunt, 405
conspiracion, 405
contrato que impide la afiliacion a
un sindicato, 405
mandato judicial, 405
después de 1930

Ley contra los Mandatos Judiciales
(Ley Norris-LaGuardia)
(1932), 406

Ley de Relaciones entre la Fuerza
Laboral y la Administracion
(Ley Taft-Hartley, 1947),
396, 408-409

Muijeres en los negocios, 54

N
Nacional
de un tercer pais (TCN), 443
del pais anfitrion, 443-444, 449
National Association of Colleges and
Employers, 141, 145,205
National Council on Alcoholism & Drug
Dependence (NCADD), 359
National Institute for Occupational
Safety and Health, 348
National Labor Relations Board
(NLRB), 373, 396, 407
Necesidades de negocios, 66-68, 75, 77,
102, 168
Negociacion del contrato, 390-391
Negociaciones colectivas
administracién del contrato, 395-396
aspectos psicoldgicos de las, 384
derechos de la administracion, 387-388
en el sector publico, 396
factores relacionados con el trabajo,
389-390
medidas en contra de fracasos en las
arbitraje, 421-422
boicot, 394,408
estrategias de la administracion
para continuar operaciones
sin los huelguistas, 395
estrategias del sindicato
huelgas, 374, 392-393, 405, 407-408
huelgas virtuales, 393-394
mediacion, 391-392,421,424
paros patronales, 341, 384, 391-
392,394
negociacion del contrato, 390-391
preparacion para las, 384-387
procedimiento de quejas, 389
ratificacion del acuerdo, 395
reconocimiento, 387
seguridad del empleado y, 389
seguridad del sindicato
afiliacion sindical obligatoria, 375,
377,388, 408
deduccién automatica de cuotas
por némina, 388
exclusividad sindical, 385, 388, 408
libertad de afiliacién, 388
mantenimiento del acuerdo de
afiliacion, 388
pago de cuotas sindicales, 388
temas de negociacion
cuidados familiares, 389
dias festivos, 389
indemnizacion por cese o despido,
389

pago de tiempo extra y prima de
remuneracion, 389
remuneracion por participacion en
un jurado, 389
tarifas salariales, 389
vacaciones, 389
Nivel(es)
organizacional, 272
salariales, 282-283
Normas, 169

0
O*NET, 98-99
Objetividad, 169
Observacion, 96
Occupational Safety and Health
Administration (0sHA), 341
Ofertas de trabajo, 134
Oficina del Cumplimiento de Programas
Contractuales Federales de EUA
(oFccp), 64, 75, 80, 131, 168
Opiniones de los participantes, 214
Orden
ejecutiva
definicion de, 79
9981, 79
11246, 79-80, 275
11375, 79-80
nuam. 14, 80
revisada num. 4, 80
Organizacion(es)
administradas para el cuidado de la
salud, 310
del proveedor exclusivo, 311
del proveedor preferido, 311
punto de servicio, 311
como un determinante de la
remuneracion financiera
directa
capacidad de pago, 272
nivel organizacional, 272
politicas de remuneracion
del proveedor exclusivo, 311
del proveedor preferido, 311
en proceso continuo de aprendizaje,
199
para el mantenimiento de la salud,
310
profesionales de empleadores (OPE),
13-14, 20, 129
Organizadores sindicales encubiertos,
374
Outplacement. \/éase Asistencia para la
reubicacion
Outsourcing. Véase Subcontratacion

p
Padres solteros, 54
Pago(s)
cuotas sindicales, 388
de tiempo extra, 102, 130, 275, 276,
389
de tiempo no trabajado, 307-310
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pagos por enfermedad y tiempo
libre con goce de sueldo, 309
periodos sabaticos, 309
vacaciones pagadas, 307-308
por enfermedad, 309
por pieza producida, 286
por riesgos, 3 18
Palabras clave, 165
Papeles estratégicos cambiantes de
recursos humanos
administrador
de recursos humanos, 12
delinea, 14
centros de servicios compartidos, 13
organizacion profesional de
empleadores, 13-14
subcontrataciones, 12-13
Paro patronal, 341, 384, 391-392, 394
Participacion
de ganancias, 290-291
de utilidades
definicion de, 290
planes actualizados, 290
planes combinados, 290
planes diferidos, 290
politica, 373
Participante empresarial, 40-41
Periodo(s)
de prueba, 160
sabaticos, 309
Personal militar, 138
Personas
con discapacidades, 57
jovenes con educacién o habilidades
limitadas, 57-58
Pertenencia a la organizacion, 288
Plan(es)
401(k), 313-314
de atencion médica
de contribucién definida, 311
dirigidos por los consumidores,
311-312
de contribuciones definidas, 313-314
de opcién de compra de acciones por
parte de los empleados, 315
de opciones sobre acciones, 294
de prestaciones
definidas, 313
personalizadas, 317
de remuneracion extensivos a toda la
compafiia
participacion de ganancias,
290-291
participacion de utilidades, 290
deretiro
de contribuciones definidas, 313-314
de prestaciones definidas, 313
de saldo de fondos de retiro, 314
de saldo de fondos de retiro, 314
Scanlon, 290-291
Planeacion
de carrera
autoevaluacion en la, 225
definicion de, 224-228

uso de la Web para la asistencia en
la, 227-228
de la sucesion, 114
de recursos humanos (PRH)
definicion de, 106
proceso de, 107
prondsticos de la disponibilidad de
recursos humanos, 109
prondsticos de las necesidades de
recursos humanos, 108
prondsticos de escasez de
empleados, 110-111
prondsticos de exceso de recursos
humanos, 112-114
estratégica
definicion de, 104
determinacion de la mision,
104-105
establecimiento de la estrategia, 105
establecimiento de objetivos, 105
evaluacion del entorno, 105
implantacion de la estrategia, 106
proceso de, 104
para casos de desastres, 114-116
Posicién, 92
Practicas en el manejo de documentos
(capacitacion), 173-174, 204
Preguntas
acerca de las necesidades del
trabajador, 177
de conocimiento del puesto de
trabajo, 177
de simulacion de muestras del trabajo,
177
situacionales, 177
Preparatorias, 136
Presentacion
de denuncias, 33-34, 45, 412-413
realista del puesto de trabajo, 178
Presiones de los companieros, 246, 377
Prestaciones (remuneracion financiera
indirecta)
adicionales, 305
por desempleo, 315
asistencia educativa, 316
atencion médica
atencion dental y oftalmolégica, 312
cuenta de ahorros para la salud, 312
cuenta de gastos flexibles, 312
en la empresa, 311-312
organizacién del proveedor
exclusivo, 311
organizacién del proveedor
preferido, 311
organizaciones para el

mantenimiento de la salud, 310

plan de contribucion definida, 311

planes dirigidos por el consumidor

prestaciones médicas mayores, 312

punto de servicio, 311

seguros a largo plazo, 312-313
becas para dependientes, 317
cafeterias subsidiadas para empleados,

316

complementarias por desempleo, 315
definicion de, 269
discrecionales (voluntarias), 307
informacion sobre, 320
otorgadas por ley, 306-307
indemnizacién o compensacion de
los trabajadores, 306-307
Ley de Licencias por Razones
Médicas y Familiares (1993),
78,307
seguridad social, 306
seguro de desempleo, 306
para ejecutivos, 295
plan de opcién de compra de acciones
por parte de los empleados,
315
planes de retiro
de contribuciones definidas, 313-
314
de prestaciones definidas, 313
de saldo de fondos de retiro, 314
por reubicacion, 315
proteccién por discapacidad, 314-315
seguros de vida, 313
servicios
financieros, 316-317
legales, 317
Unicas, 303-304, 450
Prima
de remuneracion
definicion de, 318
diferencial por turnos, 318
pago por riesgos, 318
salarial por firma de contrato, 146-
147
Procedimiento(s)
de despido, 112
de quejas, 420-421
Proceso
de seleccion, 160
justo, 258, 421
Profesion, 37
Profesionalizacion de la administracion
de recursos humanos
American Society for Training and
Development, 38
definicién de la profesion, 37
Human Resource Certification
Institute, 38, 441
Sociedad para la Administracion de
Recursos Humanos (SHRM),
16, 19, 29, 34, 38, 146, 158,
209, 230, 244, 269, 273, 317,
329, 357
WorldatWork, 38, 269, 273, 294, 327
Programa(s)
de accion afirmativa (paa), 80-82
de acondicionamiento fisico, 358
de andlisis de puestos, 97
del Departamento de Trabajo, 97
de asistencia a los empleados (PAE), 362
de bienestar, 357-358
de tarifas salariales, 389
hibridos, 206
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Promocion, 428
desde el interior, 131-132
Prondstico(s)

validez en las, 169
ventajas de las, 167-168
Publicidad, 17, 65, 80, 139, 143, 147, 374

sitios Web para empleados por
hora, 143
weblogs, 140-141

de base cero, 108
de disponibilidad, 107, 109
de escasez de empleados
diferentes normas de seleccion, 111
incentivos de remuneracién, 111
programas de capacitacion, 111
reclutamiento innovador, 110-111
de exceso de empleados
contrataciones restringidas, 112
recortes de personal, 112-113
reduccion del horario de trabajo,
112
retiro anticipado, 112
de las necesidades de recursos
humanos
enfoque ascendente, 108
prondsticos de base cero, 108
relacion entre el volumen de ventas
y el nimero de empleados
requeridos, 108-109
simulacion, 109

Proteccion en caso de discapacidad,

314-315

Prueba(s)

analisis grafologico, 172-173

confiabilidad de las, 169

de ansiedad, 168

de aptitudes cognitivas, 170

de conocimiento del trabajo, 171

de empleo
conocimiento del trabajo, 171
de aptitudes cognitivas, 170
de capacidades psicomotrices,

170-171

de intereses vocacionales, 171
de personalidad, 171-172
muestras de trabajo, 171

de habilidades psicomotrices, 171-172

de interés vocacional, 171

de muestras de trabajo, 170-171

de personalidad, 171-172

de seleccion
confiabilidad de las, 169
enlinea, 173
estandarizacion, 168
formas Unicas de pruebas, 172-173
normas en las, 169
objetividad en las, 169
problemas potenciales, 168
tipos de pruebas de empleo,

170-172

validez de las, 169
ventajas de las, 167-168

del poligrafo, 172

enlinea, 173

estandarizacién de las, 168

genéticas, 172

normas en las, 169

objetividad en las, 169

poligrafo, 173

problemas potenciales, 168

en medios de comunicacion, 143-144
Puestos de trabajo establecidos como
punto de comparacion, 273
Punto de servicio, 311

Q
Quejas, 420

R
Rasgos de personalidad, 242
Razon de seleccion, 160
Recaudacién de fondos para la organiza-
cioén sindical, 374-375
Reclutador(es), 144-145
interno, 140
por Internet (reclutador cibernético),
140
Reclutamiento
adaptacién de métodos y fuentes de
reclutamiento, 149
alternativas de, 128-130
definicion de, 128
empleados eventuales, 129
organizaciones profesionales de
empleadores (subcontrata-
cion de empleados), 13-14,
20, 129
subcontrataciones, 129
tiempo extra, 130
ambiente externo,
condiciones del mercado laboral,
130
consideraciones legales, 130-131

anuncios y ofertas de empleo, 134-135

fuentes externas

competidores en el mercado labo-
ral, 137

desempleados, 13 6

empleados independientes 138

escuelas comunitarias, 136

escuelas y universidades, 137

ex convictos, 138-139

ex empleados, 137-138

personal militar, 138

preparatorias y escuelas vocaciona-
les, 136

métodos de reclutamiento en linea

careerbuildercom, 141

dominio jobs, 140

ferias virtuales de empleo, 140

hotjobs.com, 141

monster.com, 141

reclutadores por Internet (recluta-
dores cibernéticos), 140

red NACElink, 141

sitios de empleados independien-
tes, 142-143

sitios de nichos, 141-142

sitios Web para carreras corporati-
vas, 131, 139-140, 146

métodos tradicionales de reclutamien-
to externo
agencias de empleo, 61, 63, 65, 73,
141, 144, 149, 189
asociaciones profesionales, 146
becarios, 145
casas abiertas, 146-147
empresas de busqueda de ejecuti-
vos, 145-146
eventos de reclutamiento, 147
ferias de empleo, 145
juegos competitivos, 147-148
primas salariales por firma de con-
trato, 147
publicidad en los medios de comu-
nicacion, 143-144
reclutadores, 144-145
solicitantes por iniciativa propia,
146
politicas de promocion, 131-132
proceso de, 132-133
referencias de empleados, 17, 134-135
Recortes de personal
asistencia para la reubicacién (outpla-
cement), 113-114
aspectos negativos de los, 113
definicion de, 112
Red NACElink, 141
Redes de conexiones sociales, 91-92
Reestructuracion (reingenieria), 112-
113, 242
Referencias negligentes, 185
Regla de la estufa caliente, 415-416
Reingenieria, 119
Relaciones industriales, 8, 386
Relaciones internas con los empleados
accion disciplinaria
definicion de, 414
problemas, 418-419
proceso de la, 414-415
progresiva, 416
prueba de que se necesita, 422
regla de la estufa caliente, 415-416
sin castigo, 417-418
definicion de, 412
descenso de categoria, 427-428
disciplina y, 414
empleo voluntario, 412-413
intermediario, 76, 423, 424
manejo de quejas bajo negociaciones
colectivas,
arbitraje, 421-422
procedimiento de queja, 420-421
organizaciones libres de sindicatos,
422-423
promocién, 428
renuncia
analisis de renuncias voluntarias,
429-430
encuestas de actitudes, 430
entrevista de salida, 429
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notificacion anticipada, 430-431
resolucion alternativa de disputas,
422-423
retiro, 431
terminacion de relacion laboral
administradores y profesionales de
nivel bajo e intermedio, 427
ejecutivos, 426-427
empleados no administradores y no
profesionales, 425-426
transferencias, 95, 117, 240, 257,
412,428
Relaciones laborales y con los
empleados, 451-452
Religion, 79
Remuneracién
basada en el desempefio, 231, 286
de ejecutivos, 295
pago por méritos, 285-286
pago variable (bono), 240, 260,
267, 269, 285-286
por pieza producida, 286
basada en la competencia, 287
de gjecutivos
contrato de paracaidas de oro, 295
incentivos a corto plazo o bonos,
294
incentivos adicionales para
ejecutivos, 295
planes de opciones sobre acciones,
294
remuneracion basada en el
desempefio, 295
salario base, 294
de empleados
eventuales, 292
profesionales, 291-292
de expatriados, 450
de representantes de ventas, 292
definiciéon de, 268-269
diferencial por turno de trabajo,
318,389
financiera directa, 7, 267-295
antigliedad y, 287
basada en el desempefio de
ejecutivos, 295
basada en equipos, 289
basada en la competencia, 287
basada en las habilidades, 231, 286
basada en méritos, 285-286
capacidad de pagoy, 272
contratos de paracaidas de oro, 295
conveniencia y, 274
costo delaviday, 274
de gjecutivos, 293
de empleados eventuales, 292
de empleados profesionales, 291-292
de expatriados, 450
de representantes de ventas, 292
definicion de, 129
determinantes de la, 270-271
economiay, 275
el trabajo como determinante de la,
276

encuestas de remuneracion,
273-274
equidad con los empleados, 270
equidad con los equipos, 270
equidad externa, 270
equidad financiera, 270
equidad interna, 270
experiencia y, 288
incentivos a corto plazo o bonos
para ejecutivos, 294
incentivos adicionales a ejecutivos,
295
influencia politica y, 288
legislacién, véase: Ley Davis-Bacon
(1931), 275, Ley de Normas
Justas en el Trabajo (1938),
102, 275-276, 310, Ley
Walsh-Healy (1936), 275
lideres de remuneraciones, 271
nivel organizacional y, 272
para nacionales del pais anfitrién,
449-450
participacion de ganancias,
290-291
participacion de utilidades, 290
pertenencia a la organizacion y, 288
planes de opciones sobre acciones
para ejecutivos, 294
por pieza producida, 286
potencial y, 288
salario base de los ejecutivos, 294
seguidores de remuneraciones, 272
sindicatos laborales y, 274-275
suertey, 288-289
tarifa de mercado (vigente), 272
teoria de la equidad y, 269-270
variable (bono), 240, 260, 267, 269,
285-286
financiera indirecta, 7, 269, 304-305,
310
global
de expatriados, 450
para nacionales del pais anfitrion,
449-450
no financiera, 7, 269, 320-329
por méritos, 285-286
por participacién en un jurado, 310
variable (bonos), 240, 260, 267, 269,
285-286
Renuncia, 429-430
Reorganizacion de trabajos y
especializacion, 58
Repatriacion, 447-448
Representacion de funciones (o de roles),
204
Resolucion alternativa de disputas,
422-423
Responsabilidad, 35, 118, 281, 284, 293
social corporativa (CSR)
adopcion de estrategias con, 29-30
analisis de grupos de interés y el
contrato social, 40-43
definicién de, 39
ejemplo de calidad en la, 40

implantacion de un programa de,
43-44
obligaciones frente a la sociedad en
general, 43
obligaciones frente a los
individuos, 42
obligaciones frente a otras
organizaciones, 42-43
obligaciones frente al gobierno 43
Retenciéon
de personal, 411-412
negligente, 259, 349
Retiro anticipado, 112, 319, 431
Retroalimentacion de encuestas, 216
Robo de identidad, 339-340
Rotacion de puestos, 205
Ruta(s)
de carrera(s)
agentes libres, 232
definicion de, 22
descenso de categoria, 332
duales, 231
en forma de red, 231
forma de anadir valor a la carrera,
232
lateral de habilidades, 231
tradicionales, 231
lateral de habilidades, 231
tradicional de carrera, 231

S
Saber como (know-how), 281
Salario
base, 147, 267, 286, 294-295, 318,
450
directo, 292
Salud
abuso de sustancias téxicas
consumo de alcohol, 349, 359
consumo de drogas, 359
definicion de, 358
lugares de trabajo libres del, 359-
362
Administracién para la Seguridad y la
Salud Ocupacional (OSHA),
341
definicion de, 340-341
estrés
ambiente general y, 354
consecuencias del, 352
definicion de, 351
factores organizacionales, 353
factores personales, 353-354
manejo del, 354-355
trabajos estresantes, 352-353
fatiga crénica, 119, 225, 309, 325,
355-356, 362
Ley de Salud y Seguridad
Ocupacional de 1970, 102,
341-342, 414
lugares de trabajo libres de humo, 363
programa
de acondicionamiento fisico, 358
de asistencia a los empleados, 362
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de bienestar, 357-358
Seguidores de remuneraciones, 272
Seguridad
acciones inseguras de los empleados,
343
Administracion para la Seguridad y la
Salud Ocupacional, 341
condiciones de trabajo peligrosas, 343
definicion de, 340
efecto econdmico, 342
en el trabajo, 224
versus seguridad en la carrera, 224
en la carrera, 224
ergonomia
beneficios de la, 348
definicion de, 347
OSHA y el Congreso, 348
ingeniero en seguridad, 345
investigacion de accidentes, 345
lesiones por tension continua, 347
Ley de Reautorizaciéon y Enmiendas
al Superfondo (1986), titulo
111, 344
Ley de Salud y Seguridad
Ocupacional (1970), 102,
341-342, 414
programas
analisis de los riesgos, 344
evaluacion, 345
participacion de los empleados, 345
violencia familiar, 351
violencia en el lugar de trabajo
acciones preventivas, 350-351
caracteristicas individuales y
organizacionales que se
deben vigilar, 349-350
consecuencias legales, 349
definicion de, 348
empleados vulnerables, 349
y salud a nivel global, 451
Seguro
de desempleo, 306
devida, 313
Seleccion
centro de evaluacion, 173-174
contratacion negligente, 182, 184, 349
decision, 184
definicion de, 158
entrevista de empleo
comunicacién no verbal, 181
conclusion dela, 181
contenido de la, 174-175
de panel, 178
definicion de, 174
dominio del entrevistador, 180
efecto de contraste, 180
falta de capacitacion, 180-181
grupal, 178
juicios prematuros, 180
métodos de, 178-179
multiple, 178-179
papel y expectativas del candidato,
175-176
personal, 178

planeacion de la, 174

preguntas inapropiadas, 179-180

preguntas permitidas no
relacionadas con el trabajo,
180

preliminar, 162

presentacion realista del puesto de
trabajo, 179

envio de curriculos a través de

Internet, 165-167

examen médico, 186
factores ambientales

consideraciones legales, 159

fuente de solicitantes de empleo,
75,130, 135, 159-160

jerarquia organizacional, 159

otras funciones de RH, 159

periodo de prueba, 160

rapidez en la toma de decisiones, 159

tipo de organizacion, 160

investigacion previa al empleo

verificacion de antecedentes,
181-182
verificacion de referencias, 182

métrica para la evaluacion de la

eficaciadela
seleccion/reclutamiento

costo/beneficio de las fuentes y
métodos de reclutamiento,
188

costos del reclutamiento, 187-188

tasa de aceptacion, 188

tasa de rendimiento, 188

tasa de rotacion, 187

tasa de seleccion, 188

tiempo requerido para la
contratacion, 188-189

notificacion de candidatos, 186-187
proceso de, 160
pruebas de

analisis grafologico, 172-173

confiabilidad, 169

de aptitudes cognitivas, 170

de conocimiento del trabajo, 171

de habilidades psicomotrices,
171-172

de interés vocacional, 171

de muestras de trabajo, 171

de personalidad, 171-172

enlinea, 173

estandarizacion, 168

genéticas, |72

normas en las, 169

objetividad en las, 169

poligrafo, 173

problemas potenciales de las, 168

validez de las, 169

ventajas de las, 167-168

referencia negligente, 185
revision

de curriculos, 163-165
de la solicitud de empleo, 162

tipos de entrevistas

conductuales, 177-178

estructuradas, 176-177
no estructuradas, 176
tipos de estudios de validacion
del constructo, 170
del contenido, 170
relacionados con el criterio, 170
Semana de trabajo reducida, 326
Servicio Federal de Mediacién 'y
Conciliacién, 391, 421
Servicio(s)
de alimentos/cafeterias subsidiadas,
316
financieros, 316-317
para los empleados
asistencia educacional, 316
becas para dependientes, 317
cuidados de los hijos, 316
reubicacion, 315
servicios de alimentos /cafeterias
subsidiadas, 316
servicios financieros, 316-317
servicios legales, 317
Sesgo
del comportamiento reciente, 255
personal, 255
Severidad, 254
de lesiones y enfermedades, 345
Simbolos de estatus, 324
Simulacién, 109
Simuladores, 208
Sindicato(s)
anulacion del registro
administracion y, 397
definicion de, 396
procedimiento, 397
de artesanos, 377
de carpinteros y ebanistas, 377
de productores de puros, 406
definicion de, 10
en la actualidad, 398
establecimiento de la relacién para las
negociaciones colectivas
campaia de eleccion, 381
eleccion y registro, 382
solicitud de eleccion, 381
verificacion de las tarjetas de
autorizacion, 380
estrategias organizadas de la fuerza
laboral para fortalecer el
movimiento sindical
apoyo al sindicato, 373
campafias de conciencia publica,
374
infiltracion de organizadores en la
comunidad, 374
miembros del sindicato estraté-
gicamente localizados, 373
organizacién a través de la
verificacion de tarjetas de
autorizacion, 375
organizacién de varias compafiias
grandes a la vez, 373
organizadores encubiertos, 374
participacion politica, 373
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recaudacion de fondos para la
organizacion, 374-375
estructura del sindicato
AFL-ClO, 371-374,377-378, 394,
399, 409
Coalicion Cambiar para Ganar,
371-372,377-378,398
intereses sociales, 376
sindicatos locales, 377-378
sindicatos nacionales, 374,
377-378, 387,393
industrial, 377
local, 377-378
nacional, 374, 377-378, 387, 393
objetivos de los, 372
razén por la cual los empleados se
unen a los
actitudes de la administracién, 376
insatisfaccion con la
administracion, 375-376
intereses sociales, 376
oportunidad de liderazgo, 376-377
presiones de los compafieros de
trabajo, 377
remuneracion, 376
seguridad en el trabajo, 376
sindicalizacion forzosa, 377
situacion actual en los, 398
Sindicato Internacional de Empleados de
Servicios (SIES), 371
Sindrome del tunel carpiano, 347
Sistema(s)
basados en resultados, 253
de informacion
de empleados (siE), 117-118, 229-
230
de recursos humanos (SIRH), 116
para el administrador de recursos
humanos, 14, 117
de seguimiento de solicitantes de
empleo, 148, 187
de tarifa Unica, 284
de vestibulos, 207
salarial de dos niveles, 382
total de remuneracion, 269
Sitio(s)
de nichos, 141-142
de trabajo para empleados por hora, 143
Web
de empleados independientes,
142-143
para carreras corporativas,
131, 139-140, 146

Sobornos, 439-440
globales, 439-440
Socializacion, 56, 211
Sociedad para la Administracion de
Recursos Humanos (SHRM), 16,
19, 29, 34, 38, 146, 158, 209,
230, 244, 269, 273,317,329, 357
Socio estratégico, 14-16
Solicitantes de empleo por iniciativa
propia, 146
Solicitud
de empleo, revisién de, 162
de personal, 132
Subcontratacion (outsourcing), 12-13, 20,
108, 129, 308, 429
de recursos humanos, 12-13
despidos y, 425
Sub-utilizacién, 82
Suerte, 288-289

T
Tarifa(s)
de circulo rojo, 285
de mercado (vigente), 272
inicial de contratacion, 283
Tarjeta de autorizacién, 380-381
Tasa
de frecuencia, 345
de rotacioén, 187
Techo de cristal, 67, 210
Tecnologia, 10-11
Temas
obligatorios en las negociaciones
colectivas, 384
permisibles en las negociaciones
colectivas, 384
prohibidos en las negociaciones
colectivas, 385
Teoria(s)
de la equidad, 269-270
de las caracteristicas del trabajo
autonomia, 322-323
definicion de, 322
identidad de las tareas, 322
importancia de las tareas, 322
retroalimentacioén, 323
variedad de habilidades, 322
Terminacion del contrato, 425-427
Tiempo
basico, 325
libre pagado, 309
Titulo vii, 60-62, 64, 66, 68, 69, 70, 71,
73,75,76,77,78, 135, 169

Tolerancia, 79, 102, 179
Trabajadores de grupos minoritarios, 56
Trabajo(s), 92

adistancia, 327-328

de tiempo parcial, 328-329
Transferencia, 95, 117, 240, 257, 412,

428

Transicion de operacion, 138
Tratamiento desigual, 73-74, 78
Turno nocturno, 318
Twitter, 135, 228

U
U.S. Employment Service, 144
Unidad de negociaciones, 380-382, 387-
388, 390, 396-397
United Auto Workers, 377, 394
United Steelworkers of America, 382
Universidad(es), 137
corporativa, 206
\')
Vacaciones pagadas, 307-308
Validez, 169
de constructos, 170
del contenido, 170
relacionada con el criterio, 170
Valor
comparable, 329
monetario de los puestos,
determinacion del
ajuste de las tarifas de
remuneracion,
284-285
broadbanding, 284
definicion de, 282
margenes salariales, 283
niveles salariales, 282-283
sistema de tarifa Unica, 284
Verificacion(es)
continuas de antecedentes, 183-184
de referencias, 183
de tarjetas de autorizacion, 375
Videoconferencia, 145, 197-198
Violencia
en el lugar de trabajo, 348-351
familiar, 351

W
Weblogs,140-141
WorldatWork, 38, 269, 273, 294, 327






