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Introducción

Hoy en día, el mundo cada vez más interconectado, con mercados 
globalizados y tendencias demográficas cambiantes, deriva en que la oferta y 
la demanda de talento humano sea mayor, por lo que el desafío que el Área 
de Recursos Humanos tendrá que afrontar si la empresa tiene como interés 
principal la internacionalización será mucho mayor. Ante esta dinámica, los 
especialistas deben informarse y planear eficaz y efectivamente su estrategia 
internacional para compensar al talento con pensamientos, valores y 
actitudes distintas.  



La empresa puede decidir si contratar a un candidato local o expatriar a un colaborador, 
sin embargo, ante la escasez de talento en determinados lugares del mundo, las 
empresas deciden expatriar a un colaborador altamente calificado que pueda ofrecer 
resultados visibles en poco tiempo. Para ello, Recursos Humanos deberá estudiar a 
detalle aspectos importantes para poder preparar un plan de compensación 
internacional que sea atractivo y que retenga, motive y proteja al colaborador. . 

Introducción



Explicación

Compensación
internacional 

De acuerdo con Camacho (2020), la gestión 
internacional de recursos humanos es el 
procedimiento administrativo orientado a 
promover el desempeño eficiente del 
personal en una empresa internacional. Su 
objetivo es crear y mantener un ambiente 
de trabajo armonioso y positivo para los 
trabajadores de los diferentes países. 
 



Explicación

Generar, mantener y desarrollar un equipo 
de colaboradores con habilidades, 
motivación y satisfacción suficientes para 
conseguir los objetivos organizacionales. 

Establecer y conservar condiciones óptimas 
en la organización que permitan un clima 
laboral que favorezca la satisfacción y el 
desarrollo personal de los colaboradores. 

Alcanzar altos niveles de productividad con 
los recursos humanos de la empresa. 

Objetivos principales
•

•

•



Explicación

Lo primero que tiene que considerar el Área 
de Recursos Humanos a un expatriado 
(persona que vive fuera de su patria) es el 
costo de vida del país destino vs. el país de 
origen. Una vez que se conoce esa diferencia, 
se investiga el salario neto del país de origen 
y así se determina el salario bruto según los 
impuestos que se deben aplicar en dicho 
país. También es importante calcular los 
beneficios adicionales como automóvil, viajes 
al año de retorno, mudanza, casa y 
colegiaturas. 

Gestión estratégica de
la compensación internacional 



Explicación

Según Daniels et al. (2018), un expatriado 
es una persona que la empresa envía 
temporalmente a trabajar en un país 
distinto de donde tiene su residencia 
legal. Puede ser una persona de un tercer 
país, en el caso de que no es del país 
donde trabaja ni es del país de las 
oficinas centrales de la empresa, sino de 
un tercer país. Por ejemplo, un ciudadano 
mexicano que dirige la operación 
colombiana de una empresa 
estadounidense.

Asignación internacional
(Expatriados)
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Estrategias de contratación
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El expatriado: es el ejecutivo que nació o se nacionalizó en el país donde se fundó la 
empresa, también llamado país hogar (home country). Este es asignado a una sucursal de la 
empresa en otro país, país anfitrión (host country). Ejemplo: Un ejecutivo nacido en 
Alemania que trabaja en una sucursal o subsidiaria de una firma alemana en el estado de 
Puebla, México.

Tipos de expatriados

El expatriado de un tercer país: 
es un ejecutivo que nació en un 
país diferente al de la empresa 
(home country) y trabaja en un 
tercer país (host country) en una 
sucursal de esa empresa.



Explicación

Para seleccionar a un expatriado, se deben considerar los siguientes factores: 

•  Liderazgo 
•  Conocimiento técnico 
•  Capacidad de adaptación 
•  Empatía 
•  Experiencia multicultural 

Factores para la expatriación

No solamente es importante seleccionar al 
expatriado, también se le necesita capacitar 
en aspectos como: Capacitación cultural, 
lingüística y práctica.



Es necesario analizar los diferentes planes de remuneración que existen. Algunos planes 
pueden ser los siguientes: 

•  Plan basado en la ciudad de origen
•  Plan basado en las oficinas centrales
•  Plan basado en el país anfitrión

Costo de vida 

Explicación



Costo de vida 
Por lo general, se consideran los siguientes beneficios: 
1.  Salario base
2.  Ayuda por costo de vida (cost of living allowances)
3.  Prima por servicios en el extranjero (foreing service premium)

Explicación



•  Salario base
•  Complemento de vivienda (housing allowance)
•  Complemento para gastos del cónyuge
•  Complemento para situaciones difíciles o privaciones (hardship allowance
•  Complementos no monetarios
•  Complemento de viajes o visita a casa (home leave)
•  Educación de los hijos
•  Complemento de vehículo
•  Chofer
•  Prestaciones especiales

Beneficios de la expatriación

 Días de vacaciones
  Días festivos
 Seguro de vida
  Seguro de gastos médicos
  Examen médico anual e inmunizaciones
 Plan de retiro
 Club social de negocios
 Transportación para vacaciones
  Cálculo de antigüedad en la empresa

Explicación



Cierre

Hoy en día, no solo las empresas buscan 
la internacionalización, también los 
colaboradores quieren afrontar desafíos 
multiculturales, por lo que buscan 
trabajar fuera de su país de origen. Ante 
esta dinámica, el Área de Recursos 
Humanos enfrenta un reto importante 
para generar una asignación 
internacional exitosa. 

Es importante que se prepare un plan de 
compensación internacional atractivo 
para que la expatriación sea rentable y 
no genere un fracaso. Por ello, se debe 
seleccionar y capacitar adecuadamente 
al colaborador, pero sobre todo 
acompañarlo en todo el proceso para 
que se sienta protegido y evite renunciar 
antes de tiempo. 
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Evaluación del desempeño

Estructura organizacional



Introducción

La evaluación de la gestión de personas y sus recursos humanos específicos tiene gran 
importancia, ya que con esta se puede conocer el impacto de las prácticas que se han 
puesto en marcha para seleccionar, formar y evaluar a los empleados de las 
organizaciones, y de esta manera estimar la contribución del recurso humano al desarrollo 
de capacidades estratégicas. Lo anterior, de manera resumida, permitirá conocer qué tan 
eficiente está siendo el modelo de gestión de la empresa en cuanto a la consecución de 
una óptima alineación estratégica del personal en esta.  

 La evaluación trae consigo múltiples ventajas que hacen que una organización cada vez 
obtenga mayores niveles de eficiencia y alineamiento estratégico, lo que genera ventajas 
competitivas para esta (Villar, 2018). 



Explicación

Contar con un sistema formal de evaluación de desempeño permite a la gestión de recursos 
humanos evaluar sus procedimientos. Los procesos de reclutamiento y selección, las 
decisiones sobre promociones, compensaciones y adiestramiento y desarrollo del recurso 
humano requieren información sistemática y documentada proveniente del sistema de 
evaluación de desempeño (Fernández, 2017). 

Proceso de revisión del desempeño 
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Métodos de la evaluación del desempeño
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Métodos de la evaluación del desempeño
Método de elección forzada
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Métodos de la evaluación del desempeño

Método de investigación de campo 
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Métodos de la evaluación del desempeño
Método de investigación de campo 
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Métodos de la evaluación del desempeño

Método de investigación de campo 



Explicación

Métodos de la evaluación del desempeño

Método de comparación por pares



Explicación

Métodos de la evaluación del desempeño
Método de incidentes críticos



Explicación

Métodos de la evaluación del desempeño
Método de frases descriptivas
Es un método muy parecido al de elección forzada, solo que en este no es obligatorio 
escoger las frases. El evaluador solo escoge entre Sí o No.



Explicación

Métodos de la evaluación del desempeño
Método de 360 grados
Un método de evaluación de desempeño 
común es la retroalimentación de 360 
grados. En este escenario, quien conduce la 
evaluación, como el supervisor de recursos 
humanos, entrevista al supervisor de un 
empleado, compañeros y cualquier reporte 
directo. Esta técnica permite que el 
evaluador obtenga un perfil completo del 
empleado. Además de valorar el 
desempeño en el trabajo del empleado y 
establecer las habilidades técnicas, recibe 
una retroalimentación profunda sobre el 
comportamiento del trabajador. Medir 
áreas de subjetividad, tal como habilidades 
de liderazgo y personalidad, le permite al 
empleador manejar el desarrollo de un 
empleado.



Explicación

Métodos de la evaluación del desempeño
Método por objetivos SMART



Explicación

Ventajas de la evaluación del desempeño
Mejoras en la productividad, actitudes y comportamiento de los equipos de trabajo.

•
•

•

Para los supervisores: conocer las áreas de oportunidad del empleado y sus fortalezas.
Para los empleados: es la oportunidad de repasar su desempeño y conocer las áreas en 
las que necesita mejorar.
Para la empresa: es la herramienta que ayuda a que se cumplan los objetivos 
estratégicos.

• Encontrar nuevos líderes.
• Recompensar con igualdad
• Clima laboral positivo



Explicación

Desventajas de la evaluación del desempeño

Utilizar criterios subjetivo
Retroalimentación negativa
Errores al evaluar
Aplicación de criterios inalcanzable
Falta de capacitación y planeación



Actividad

Investigue en qué consisten las escalas de calificación ancladas en el comportamiento 
(BARS, en inglés), compárelas con las escalas con objetivos conductuales y elabore un 
formato que permita evaluar el desempeño de su profesor utilizando BARS. 

Tip: Defina previamente siete 
dimensiones principales para 

evaluar el desempeño del 
profesor y utilice una escala que 

contenga seis categorías del 
desempeño.



Cierre

La evaluación del desempeño es una 
herramienta fundamental tanto para la 
organización como para el colaborador, ya que 
se detectan áreas de oportunidad, se 
reconocen logros, ayuda a la promoción de 
colaboradores y es un canal de comunicación 
idóneo para que entre el jefe y el empleado se 
puedan clarificar expectativas y trazar nuevos 
retos para el puesto y compartir los objetivos 
organizacionales.

No importa el método que se utilice, lo 
importante es que se haga de forma constante 
(al menos una vez al año) y de forma objetiva y 
sin prejuicios, de tal forma que al detectar las 
áreas de oportunidad que tiene el personal, se 
puedan establecer planes de capacitación o 
establecer un plan de incentivos para aquellos 
que sí pudieron alcanzar la meta, propiciando 
una cultura de alto desempeño.
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1.- Investigue los comentarios que hacen los colaboradores de Hewlett Packard, Procter 
and Gamble, Merck, General, Electric, Microsoft, Lilly o Cisco Systems en función de:

•  Diversidad
•  Alineamiento
•  Bienestar
•  Tecnología
•  Reciprocidad

2.- Compara con sus compañeros los 
resultados de su investigación.

Actividad


