Capitulo
Prestaciones y servicios

Verizon Communications, al enfrentar una intensa competencia y la necesidad de reducir su fuerza
laboral después de varias fusiones, debia persuadir a miles de empleados para que se jubilaran de
manera anticipada. Para lograrlo requeria de un plan que fuera econémicamente sensible y que
cumpliera con todas las leyes referentes a la jubilacion y a otras prestaciones.

El principal objetivo de este capitulo es explicar los planes de prestaciones
para los empleados. Se analizan cuatro tipos principales: prestaciones en pagos
complementarios (como los permisos por enfermedad y los pagos de vaca-
ciones), las prestaciones de seguros (como la indemnizacion de los trabaja-
dores), las prestaciones por jubilacion (como las pensiones) y los servicios para
empleados (como las instalaciones para cuidados infantiles). Debido a que hay
muchos aspectos legales que afectan las decisiones de las prestaciones, se estu-
dian las leyes federales aplicables y sus implicaciones para los gerentes.

Con este capitulo se completa el analisis de la remuneracion y las presta-
ciones para los empleados.
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Prestaciones:

Pagos econémicos y no
economicos indirectos que los
emp.leados re0|.b or
continuar trabajando en la
empresa.

El panorama actual de las prestaciones

Una de las primeras preguntas que plantean muchos aspirantes es: “:Cudles son sus pres.
taciones?”. Las prestaciones, es decir, los pagos econémicos y no econémicos indirectog
que los empleados reciben por trabajar en la empresa, representan una parte importante
de su sueldo.! Incluyen cuestiones como los seguros de vida y de salud, las pensiones, ¢|
tiempo libre remunerado y los cuidados infantiles.

Casi todos los empleados de tiempo completo de Estados Unidos reciben presta-
ciones. Pricticamente todos los patrones (99%) ofrecen alguna cobertura de gastog
médicos.? Alrededor del 62% de los estadounidenses reciben un seguro de salud por
el empleo.’ Las prestaciones representan casi una tercera parte de sueldos y salarios (o
aproximadamente el 30% de las néminas totales); las prestaciones exigidas por la ley
(como la seguridad social) son las mds costosas, y los seguros de salud por lo regular
ocupan el segundo lugar.“‘ Como se observa en el resumen de la figura 14-1, los costos
anuales de atencion a la salud aumentaron en forma constante hasta 2002, aunque la tasa
del incremento ha sido mas moderada en los tltimos afios. Segin un estimado, el costo
de la cobertura médica era de alrededor de 314 délares al mes, s6lo por el empleado, de
627 dolares al mes por el empleado y un familiar, y de 888 délares al mes por toda la
familia.” En la figura 14-2 se resume el desglose de las prestaciones como un porcentaje
de los sueldos y los salarios.®

Incrementos del costo anual de la atencién a la salud: promedios nacionales
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Figura 14.1 Incrementos del costo anual de la atencion a la salud: promedios nacionales

Fuentes: Fric Parmenter, “Controlling Health Care Costs”, Compensation and Benefits Review, septiembre-octubre de 2002, p-
44 Leah Carlson, “Health Care Costs Increases Easing”, Employee Benefit News, 1 de octubre de 2004, articulo 042740025
Trevor Thomas, “Studies Hint at Slowing Health Care Cost Increases”, National Underwriter Life & Health, 24 de octubre de
2005, Vol. 109, p. 8; “Health Care Cost Increases Expected to Slow in 2006, Managing Benefits Plans, abril de 20006, p. 9.
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Figura 14.2 Costos de la
remuneracion de los
empleados del sector privado,
diciembre de 2006

Fuente: “Employer Costs for
Employer Compensation-
December 20067, Bureau of
Labor Statistics, Washington
pc 20212, www.bls.gov/
news.release/pdf/ecec.pdf.
Revisado el 21 de mayo de
2007.
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Los empleados entienden el valor de las prestaciones para la salud. Un estudio con-
cluy6 que los trabajadores de empresas que proporcionan este tipo de prestaciones acep-
taban sueldos casi 20% mis bajos de los que recibirfan en compafifas que no las otorgan.”
Sin embargo, otra encuesta revel6 que s6lo 43% de los empleados participantes se sentian
satisfechos con el funcionamiento general de sus planes de salud. Menos de la mitad
confiaban en que sus patrones disefiaban planes de salud que les proporcionaban la cober-
tura necesaria.®

Politicas Por consiguiente, los patrones requieren disefiar con cuidado los paquetes de
prestaciones. Algunos aspectos importantes de las politicas son: cudles prestaciones se
ofrecerdn, a quién cubrirdn, si se incluirdn jubilados, si se deben negar las prestaciones a
los empleados durante periodos iniciales “de prueba”, como se financiaran las prestaciones,
si los empleados tendrdan opciones al determinar las prestaciones, cudles seran los procedi-
mientos para controlar los costos y la forma de comunicar las opciones de las prestaciones
a los empleados.”

Algunas prestaciones son requeridas por leyes federales o estatales, mientras que
otras son discrecionales (vea el cuadro 14-1). Sin embargo, veremos que incluso las pres-
taciones “discrecionales” a menudo estin reguladas por leyes federales. Desde luego, los

Cuadro 14.1 Algunas prestaciones obligatorias y discrecionales

Prestaciones requeridas por Prestaciones discrecionales por parte del patron*
leyes federales o por la mayoria
de las leyes estatales

Seguridad social Discapacidad, salud y seguro de vida

Seguro de desempleo Pensiones

Indemnizacién de los trabajadores  Pago de tiempo libre por vacaciones, dias festivos,
licencia por enfermedad, licencia por razones personales,
nominacién como jurado, etcétera

Licencias determinadas por la Ley  Programas para ayuda y consejo de los empleados

de Licencias Médicas y Familiares  pregaciones “familiares” para el cuidado infantil, el cuidado

de personas mayores, horarios laborales flexibles, entre otras

Incentivos para ejecutivos

*Aunque las leyes federales no las exigen, las anteriores prestaciones estin reguladas hasta cierto punto por
leyes federales, tal como se explica en este capitulo.
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OBJETIVO

Nombrar y definir cada
uno de los principales
pagos por las
prestaciones por el
tiempo no laborado.

e

Prestaciones en pagos
complementarios:
Prestaciones por tiempo no
laborado, como el seguro de
desempleo, las vacaciones y los
dias festivos pagados, asi como
los pagos por enfermedad.

Seguro de desempleo:
Proporciona prestaciones
cuando una persona es incapaz
de trabajar por causas ajenas.

Las leyes de remuneracion y
seguro de desempleo proporcionan
prestaciones a corto plazo a
quienes perdieron su empleo por
causas ajenas a su voluntad.

patrones también deben cumplir las leyes de los estados donde hacen sus negocios. Poy
ejemplo, California exige que la mayorfa de los contratistas estatales brinden prestacig-
nes a las parejas de los empleados, aun cuando sean del mismo sexo.!'’

Hay muchas prestaciones y diversas formas de clasificarlas. Aqui las clasificaremog
como 1. pagos por tiempo no laborado, 2. prestaciones de seguros, 3. prestaciones de Iy
jubilacién y 4. servicios. Iniciaremos el anilisis con los pagos por tiempo no laborado.

Pagos por tiempo no laborado

los pagos por tiempo no laborado, también [lamados prestaciones en pagos comple-
mentarios, representan una de las prestaciones mds caras, debido a la gran cantidad de
tiempo libre que reciben muchos empleados. Algunos periodos comunes de descanso
pagados son los dias festivos, las vacaciones, el servicio de jurado, el servicio militar, log
permisos para funerales, los personales, por enfermedad, los sabdticos y por maternidad,
asi como los pagos del seguro de desempleo para trabajadores cesados o despedidos.

Seguro de desempleo

Todos los estados de la Union Americana tienen seguro de desempleo o leyes de la
remuneracion, las cuales proporcionan prestaciones si una persona es incapaz de traba-
jar por causas ajenas a su voluntad. Las prestaciones derjvan de un impuesto por desem-
pleo gravado a los patrones, el cual varia del 0.1 al 5% de la némina gravable en casi todas
las entidades. La tasa fiscal de desempleo de un patron refleja su tasa de despidos del
personal. Cada estado cuenta con sus leyes de desempleo, pero todas siguen lineamientos
federales. i

Las empresas no estin obligadas a otorgar prestaciones de desempleo a todos lo\

~empleados que despiden, sino s6lo a aquellos que fueron despedidos por causas ajenas a,
“su voluntad. Asi, en términos estrictos, un trabajador despedido por retardos consecuti-

vos no podri reclamar las prestaciones de manera legitima. Sin embargo, muchos geren-
tes adoptan una actitud displicente para proteger a sus patrones contra reclamaciones
no deseadas. Por consiguiente, los patrones gastan miles de délares al ano en impuestos
para desempleo, que no serfan necesarios si se protegieran.

Lea con cuidado los procedimientos del cuadro 14.2 para proteger al patrén.
Determine si contestaria en forma afirmativa preguntas como: “:Cuenta con una politica
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Cuadro 14.2 Lista para controlar los costos por el seguro de desempleo

Usted:

L.

. Advierte constantemente a los empleados que llegan tarde antes de despedirlos

-

Moo ol N B e NV

17.

18.

Mantiene registro del historial de retardos, ausencias y amonestaciones

. Cuenta con una politica que establece que tres dias de ausencia sin aviso es razén de despido

automatico

. Solicita un justificante médico cuando regresan al trabajo

. Establece que es obligatoria la aprobacién por escrito de las ausencias por razones personales
. Estipula la fecha para volver a trabajar después de un permiso

. Obtiene una renuncia firmada

. Envia una carta de abandono de empleo si el trabajador no regresa a tiempo

. Exige a los empleados nuevos que declaren por escrito su disposicion para trabajar horas

extra, turnos nocturnos, etcétera

. Establece periodos de prueba para evaluar a los empleados nuevos
. Realiza entrevistas de seguimiento uno o dos meses después de la contratacion

. Documenta todos los casos de mal desempefio y registra cémo y cuindo los empleados no

cumplieron los requisitos del trabajo

. Solicita que los supervisores documenten las medidas tomadas para remediar la situacion

. Demanda que los supervisores documenten la negativa del empleado a escuchar consejos y a

aceptar direccion

. Se asegura de que todos los empleados entiendan todas las politicas y reglas de conducta

. Requiere que todos los empleados firmen una declaracién donde reconocen que aceptan las

politicas y las reglas de la empresa
Interpone a tiempo (por lo general en los primeros 10 dias) una protesta contra la queja de
desempleo de un antiguo empleado

Usa la terminologfa apropiada en el formulario de reclamacién y anexa evidencia documental
relativa a la separacion

. Asiste a audiencias y apelaciones de reclamaciones injustificadas
. Verifica cada queja en el archivo de personal del individuo

. Efecttia de modo habitual entrevistas de salida para obtener informacién acerca de las quejas

del empleado que abandona la empresa

. Organiza talleres peri6dicos con los supervisores para revisar los procedimientos y apoya los

esfuerzos para reducir los costos de rotacién de personal

. Identifica los problemas de rotaciéon de personal mientras ocurren, por

a) lugar
b) departamento

¢) clasificacioén del empleado

que establezca que tres dias de ausencia sin aviso es razén de despido automatico?”. Esto
le permitiria demostrar mejor que el despido de un empleado se debi6 a su mal desempe-
fio y no a la falta de trabajo o a alguna causa ajena a su voluntad.

Vacaciones y dias festivos

El niimero de dias de vacaciones pagadas al empleado varia mucho de un patrén a otro.
En Estados Unidos, el promedio es de 10 dias por afio. Sin embargo, incluso para el
mismo patrén, los trabajadores con mayor antigiiedad reciben mds dias. Asi, con base en
la encuesta realizada en marzo de 2006 por la Oficina de Estadisticas Laborales esta-
dounidense, una politica tipica para vacaciones podria otorgar:
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. De ocho a nueve dias después de un ano de servicio;
. Once dias después de tres anos de servicio;

. Trece dias después de cinco afos de servicio;

. De 16 a 19 dias con mis de cinco afios de servicio.

N —

El nimero de dias festivos pagados también varfa mucho de un patrén a otro,
desde cinco hasta 13 dias o mas; hasta 2000, el promedio era de ocho. Los dias fes.
tivos que se pagan son el Aflo Nuevo, el Dia del Soldado, el Dia de la Independen-
cia, el Dia del Trabajo, el Dia de Accién de Gracias y Navidad. Otros son el Dia de
Martin Luther King, el Viernes Santo, el Dia del Presidente, el Dia de los Vetera-
nos, el viernes posterior a Accién de Gracias, los dias previos a la Navidad y al Afig
Nuevo.!!
Las empresas deben manejar varias politicas relacionadas con las vacaciones y log
dias festivos. Tienen que decidir, desde luego, el nimero de dias libres de los emplea-
dos y cudles seran (si acaso) los festivos pagados. Otras decisiones sobre las politicag

vacacionales son:

¢ :Los empleados recibiran su sueldo base habitual mientras estin de vacaciones o un
salario basado en el promedio de sus ganancias (que incluirfa el tiempo extra)?

e :Los empleados recibiran una remuneracién por el tiempo de vacaciones acumu-
lado si se van de la compaiia antes de tomarlas?

e :Se les pagara por un dia festivo si no van a trabajar el dia anterior y el posterior a la
testividad?

e :Se debe pagar alguna prima (por ejemplo, una vez y media el sueldo) cuando los
empleados estén obligados a trabajar los dias festivos?

Las encuestas salariales y sitios de Internet como hrtools.com ofrecen ejemplos de
politicas vacacionales que pueden incluirse en el manual del empleado. El apartado “Una
perspectiva Global” describe aspectos legales que deben tomarse en cuenta.

Vacaciones y dias festivos

Aun cuando las leyes federales no exigen prestaciones de vacaciones, el patrén debe esta-
blecer las politicas vacacionales de forma cuidadosa. Por ejemplo, cuando el empleado se separa de
la empresa, el patron por lo regular debe pagarle las vacaciones que le corresponden, aungue no las
haya tomado. Sin embargo, el patrén define “qué le corresponde”. Si las politicas del patrén establecen
que un trabajador nuevo tiene que cumplir un afio antes de recibir el derecho a vacaciones, no le
pagara dicho periodo si se va por cualquier razén durante ese primer afio. De igual manera, si la politi-
ca vacacional sélo indica que una persona recibe, digamos, dos semanas de vacaciones tras laborar
dos afos en la firma, es probable que no sea candidato a una parte proporcional si sale de la orga-
nizacion antes de ese periodo. Muchas compafias disefian una politica que establece que el pago de
vacaciones se obtiene, por ejemplo, en una base quincenal. Lo anterior las obliga a proporcionar a los
empleados un pago provisional por vacaciones cuando abandonan la empresa.

Otra cuestion que surgiria es si el patrén tiene derecho de cancelar las vacaciones programadas;
por ejemplo, por la carga de trabajo. En este caso es importante que el patrén disefie su politica vaca-
cional de una manera tan clara que pueda reservarse el derecho de requerir una cancelaciéon y repro-
gramacion de las vacaciones si la produccion asi lo demanda. Si el empleado trabaja durante su
periodo designado de vacaciones, tendréd que recibir su sueldo regular mas el sueldo de vacaciones
para ese periodo (“pago en lugar de vacaciones”), suponiendo que el patrén no las reprogramo.
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Licencia por enfermedad:

Proporciona al empleado el
pago e una cantidad cuando
falta al trabajo por una
enfermedad.

e

Licencia por enfermedad

La licencia por enfermedad proporciona al empleado el pago de una cantidad cuando
falta al trabajo por una enfermedad. Casi todas las politicas de permisos por enfermedad
otorgan el sueldo completo durante un nimero determinado de dias, por lo general unos
12 al afio. Los dias de enfermedad se acumulan en la proporcién, por ejemplo, de un dia
por mes de servicio.

El pago por la licencia por enfermedad es causa de problemas para muchos patrones.
El conflicto radica en que, aunque muchos empleados usan sus licencias s6lo cuando
estin muy enfermos, otros las utilizan para asuntos personales o como extension de sus
vacaciones, estén enfermos o no. En una encuesta, las enfermedades personales represen-
taron sélo el 45% de las ausencias por enfermedad no programadas. Otras razones fueron
cuestiones familiares (27%), necesidades personales (13%), la idea de que se trata de “un
derecho” (9%) y estrés (6%).12 Otra encuesta demostré que el costo anual promedio por
ausentismo para cada trabajador era de 789 délares, asi como que las enfermedades per-
sonales representaban alrededor de una tercera parte de las ausencias.!?

Tacticas de reduccién de costos Los patrones han aplicado varias ticticas para dis-
minuir el exceso de ausencias por enfermedad. Algunos compran al final del afio las
licencias por enfermedad que no se usaron, pagando a sus trabajadores una cantidad
equivalente a los dias de licencia por enfermedad que no hayan utilizado. La desventaja
es que la politica puede propiciar que personas enfermas se presenten a trabajar a pesar
de su padecimiento. Otros han experimentado con loterias mensuales en las que sélo
los empleados que no faltaron a laborar durante el mes pueden participar para ganar un
premio en efectivo. Marriott cuenta con un programa llamado BeneTrade, en el cual los
trabajadores intercambian el valor de algunos dias de licencia por enfermedad por otras
prestaciones. Otras organizaciones investigan a fondo todas las ausencias; por ejemplo,
llamando a la casa de los empleados cuando se reportan enfermos.!*

Muchos patrones manejan planes combinados de pagos por licencia (alrededor del
66%).1 Tales planes agrupan las licencias por enfermedad, las vacaciones y los dias festivos
en un solo conjunto. Por ejemplo, un hospital otorgaba a su personal nuevo 25 dias libres
por afio (10 de vacaciones, tres personales y 12 por enfermedad). Los empleados utilizaban,
en promedio, cinco de los 12 dias por enfermedad (asi como todos los dias de vacaciones'y
personales).!% El plan combinado de pagos por licencia brindé a los trabajadores nuevos
18 dias para que los usaran como quisieran. (“Los permisos catastréficos”, definidos como
enfermedades breves que provocan faltas durante mds de cinco dias hdbiles consecutivos,
asi como los permisos especiales, como servicios de jurado o el permiso por duelo, se
manejaban en cuentas separadas). Se reporté que, en un periodo de tres afios, el plan dio
por resultado un ahorro de casi 400,000 délares en pagos de tiempo extra y 350,000 por
menor contratacion de ayuda temporal.

Muchos de los aspectos relacionados con las licencias implican temas legales. El
apartado “Una Perspectiva Global” aborda temas pertinentes.

Licencias por paternidad y la Ley de Licencias Médicas y Familiares

Los permisos de paternidad son una prestacién importante. Casi la mitad de los trabaja-
dores son mujeres; de ellas, alrededor del 80% quedarin embarazadas durante su vida
laboral. Ademds, muchas mujeres y muchos hombres son padres solteros. Segtn la Ley
de Discriminacién por Embarazo, los patrones deben tratar a las mujeres que solicitan
una licencia por gravidez como tratarfan a cualquiera que solicitara un permiso bajo sus
politicas. Mds alld, el Congreso aprobd, como sefialamos, la Ley de Licencias Médicas y
Familiares de 1993 (pMLa, por las siglas de Familiary and Medical Leave Act). Entre otras
cosas (vea la figura 14-3), la ley estipula que:

1. Los patrones privados con 50 o mds empleados deben proporcionar a quienes cumplan
los requisitos (hombres o mujeres) hasta 12 semanas de licencia sin goce de sueldo por
una enfermedad personal grave, el nacimiento, la adopcion o el cuidado de un hijo, un
conyuge o un padre enfermo de gravedad.

2. Los patrones pueden requerir que los empleados tomen parte de una licencia pa-
gada por enfermedad que no hayan usado o de un permiso anual como parte de la
licencia de 12 semanas que establece la ley.
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Licencias

Las solicitudes de licencia son un tema comun de supervision,
y los gerentes deben estar familiarizados con las leyes basicas
sobre este tema, como la Ley de Licencias Médicas y Familiares
(FMLA).

Segun la Ley de Licencias Médicas y Familiares, |3 Ley
de Estadounidenses Discapacitados (apa), por las siglas de
Americans with Disabilities) o las leyes de remuneracion para
los trabajadores, algunas licencias son obligatorias legal-
mente. Por ejemplo, segun la FmLa, el patron debe otorgar g
empleado 12 semanas de permiso en un periodo de 12 mesgg

Sus derechos
bajo la Ley

de Licencias Médicas y Familiares de 1993

La FMLA exige que los patrones proporcionen hasta 12
semanas de licencia sin goce de sueldo, con empleo
protegido, para ciertas situaciones familiares y médicas,
a los empleados que “reunan los requisitos”.

Son candidatos a dichas licencias cuando han trabajado

para un patrén por lo menos durante un ano y 1,250 horas
en los Gltimos 12 meses, pero si hay un minimo de 50
empleados en un radio de 120 km. La FMLA facilita que los
trabajadores tomen licencia de manera intermitente o que
trabajen un horario reducido bajo ciertas circunstancias.

Razones para tomar licencia:

La licencia sin goce de sueldo serd otorgada por algunas

de las siguientes razones:

e para cuidar a un hijo del empleado después de su
nacimiento, asi como de ser dado en adopcion o en
tutela;

e para cuidar al conyuge, al hijo, a la hija, al padre o la
madre del empleado que padezca una enfermedad

grave, o

¢ por una enfermedad grave que impida que el
trabajador desempene su trabajo.

El empleado o el patron tienen la opcion de que ciertos
tipos de licencia con goce de sueldo sean sustituidos por
una licencia sin goce de sueldo.

Aviso anticipado y certificacion

médica:

Sera posible requerir al trabajador que entregue aviso
anticipado y certificacion médica. El permiso podra
negarse cuando no se cumplan los requisitos.

* Por lo general, el empleado tiene que dar aviso con
30 dias de anticipacion cuando la licencia sea
“previsible”.

¢ El patrén podra solicitar un justificante médico
que sustente la solicitud de licencia en razén de una
enfermedad grave y requerir una segunda o tercera
opiniones (a cuenta del patrén), asi como un informe
de buena condicién para volver al trabajo.

Proteccion y prestaciones laborales:

¢ Durante el tiempo que dure la licencia FMLA, el
patrén debera mantener la cobertura de los gastos
médicos del empleado en un “plan de gastos médicos
de grupo”.

4 Departamento del Trabajo de Estados Unidos
PP Administracion de los Estandares del Empleo

% Division de Salarios y Horarios

Figura 14.3

* Al regresar de la licencia FMLA, en casi todos los casos
habran de ser reintegrados a sus puestos originales o
equivalentes con sueldo, prestaciones y demas términos de
empleo equivalentes.

e El uso de una licencia FMLA no resultara en la pérdida
de ninguna prestacion del empleo adquirida antes de que
iniciara el permiso.

Actos ilicitos de los patrones:

La FMLA considera ilicito que un patron:
¢ interfiera, restrinja o niegue el ejercicio de cualquiera de

los derechos bajo la ley FMLA.

¢ despida o discrimine a cualquier persona por oponerse

a un acto considerado ilicito por la FMLA o por participar
en un procedimiento sujeto a la FMLA o relacionado con
la misma.

Ejecucion de la ley:

e El Departamento del Trabajo de Estados Unidos tiene
facultades para investigar y resolver quejas de violaciones.

e Un empleado que cumpla los requisitos podra iniciar una
accioén civil contra un patron por violaciones.

La FMLA no afecta ninguna ley federal o estatal que prohiba

la discriminacion tampoco reemplaza a ninguna ley estatal o

local ni pacto de negociacion colectiva que proporcione

mayores derechos para las licencias médicas o familiares.

Para obtener informacion adicional:

Si tiene acceso a Internet, visite la pagina de la

FMLA: http://www.dol.gov. Para localizar su Division de
Salarios y Horarios local, llame a nuestra linea gratuita de
informacion y ayuda al 1-866-4USWAGE (1-866-487-9243):
un representante de servicio al cliente le ayudara de

las 8 AM a las 5 PM en su zona horaria; o ingrese a
nuestra pagina http://www.wagehour.dol.gov.

WH Publication 1420
Revisado en agosto de 2001

Sus derechos bajo la Ley de Licencias Médicas y Familiares de 1993
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ipor el nacimiento o cuidado de un recién nacido; por la adop-
ﬂmn o el cuidado tutelar de un nifo; por atender al conyuge,
'}a un hijo 0 a uno de los padres con una enfermedad grave, o
para cuidarse a si mismo por una enfermedad grave. En la fi-
igura 14.3 ("Sus derechos establecidos por la Ley de Licencias
‘Médicas y Familiares de 1993") se presenta el cartel del Depar-
tamento del Trabajo que describe los requisitos basicos de la
fmla. De acuerdo con la Ley de Estadounidenses Discapacita-
“dos, el empleado calificado que sufre de una discapacidad seria
candidato para una licencia si es necesaria para adaptarlo de
‘manera razonable. Segun diversas leyes de remuneracion para
_los empleados, los trabajadores son candidatos de reembolsos
Jpor gastos médicos y de ingresos por discapacidad, asi como de
.licencias relacionadas con lesiones laborales.
-', Cuando dos o mas leyes federales son validas, las deci-
siones de las licencias son especialmente dificiles. Por ejemplo,
“a licencia de remuneracion de un empleado estarfa contra del

derecho de licencia de esa persona segun la FvLa, “siempre y
cuando la razén de la ausencia sea por una lesién o enfermedad
grave especificada y que el patrén notifique de modo adecuado
al empleado por escrito que la licencia serd considerada bajo
los estatutos de la rmLa”.'7 De igual manera, un patrén puede
considerar que una licencia otorgada por complicaciones en el
embarazo corresponde a la licencia de 12 semanas establecida
por la FMLA por el nacimiento o cuidado de un hijo. Vea mas
lineamientos en www.dol.gov/elaws.

Casi todos los patrones otorgan licencias por crisis perso-
nales no relacionadas con la salud.'® La principal obligacion legal
en este caso consiste en garantizar que la empresa otorgue y
extienda las licencias personales de una manera no discrimina-
toria. Si el empleado no regresa una vez que expide la licencia
personal sin goce de sueldo, el gerente tiene que recurrir a las
politicas disciplinarias por ausencias o de abandono de trabajo
que la compania ha establecido.'®

3. Los empleados que tomen el permiso tienen derecho a recibir las prestaciones relativas
a la salud mientras estdn disfrutando de su licencia sin goce de sueldo, bajo los mismos
términos y condiciones que cuando estdn laborando.

4. Los patrones deben garantizar a los empleados, al término de la licencia, su derecho
a regresar al puesto que tenfan o a uno equivalente sin perder prestaciones.

Preocupaciones de los patrones con relaciéon a la rmLa  Las licencias de la rmLa
por lo regular se conceden sin goce de sueldo (vea la figura 14.4), pero tienen un costo
para la empresa. Los costos asociados con la contratacion y capacitacion de reemplazos
temporales, asi como la remuneracién de su menor productividad resultan muy altos.

Los patrones han expresado inconformidades con la rmra. Una encuesta de 416
profesionales de recursos humanos demostré que casi la mitad afirmé otorgar licencias
que no consideraban legitimas, pero que pensaban que debian concederlas por las inter-
pretaciones vagas de la ley.?? Por ejemplo, una “enfermedad grave que impide al emplea-
do desempefiar el trabajo” es una razén para una licencia de la FMLa; por desgracia, su
significado no estd claro. Parece que la ley excluye enfermedades de corto plazo. No
obstante, al parecer las regulaciones de la FmLA del Departamento del Trabajo establecen
un criterio menos estricto: que las enfermedades graves son aquellas en las que un
empleado acude una vez a un médico, recibe una receta y éste le dice que regrese si los
sintomas no mejoran.’!

Lineamientos de la FmLa  Por lo tanto, el patrén que desea evitar el otorgamiento de
licencias FmMLA innecesarias, debe conocer algunos detalles de esta ley (como se resume
en la figura 14.3). Por ejemplo, para ser candidato a una licencia rmrLa, el empleado debe
haber trabajado para la firma durante al menos 12 meses y 1,250 horas o mas en los 1l-
timos 12 meses consecutivos (no sélo haber recibido su sueldo, como ocurre en caso de
una licencia). Si no se cumple, no se puede solicitar la licencia.

Por lo anterior, los temas de dichas politicas son motivo de preocupacion. Es decir,
si el patron utiliza un calendario o un afo fiscal para determinar su periodo de 12 meses
de la pMLA, entonces un empleado tomaria dos licencias consecutivas de 12 semanas. Para
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Por favor, envie esta solicitud y el certificado médico del Departamento del Trabajo de
Estados Unidos a recursos humanos de servicios universitarios
Nombre del empleado Nam. de identificacion en la universidad
Teléfono (trabajo) ____ (casa) (celular)
Departamento -
Nombre del supervisor Teléfono
Nombre del coordinador de licencias Teléfono
Fecha de inicio de la licencia [/ Regreso al trabajo /!

Mientras tenga el permiso por enfermedad familiar planea usar (marque todas las que sean pertinentes):

[] Licencia sin goce de sueldo (LSGS)  [] Licencia anual [] Tiempo complementario %
[] Licencia por enfermedad [] Licencia por bono \

Entiendo que si esta licencia es sin goce de sueldo, pagaré mis prestaciones de
salud si deseo conservarlas mientras tenga el permiso por enfermedad familiar.
También entiendo que debo avisar por escrito mis intenciones de regresar a
trabajar antes de que termine mi licencia y que debo regresar a mis labores
antes o al final del tiempo otorgado. A menos que solicite y se apruebe una
extension de la licencia, si no me reporto cuando ésta expire, se podra
considerar como una renuncia.

Firma del empleado Fecha

Firma del supervisor Fecha

Firma de recursos humanos Fecha
Figura 14.4

Solicitud universitaria de licencia por enfermedad familiar

evitarlo, redacte la politica de modo que el reloj empiece a contar la fecha cuando el
empleado regresa de su ultima licencia. De igual manera, recuerde que bajo los estatutos
de la rmLa el trabajador tiene que avisar al patrén con 30 dias de anticipacion si la nece-
sidad es previsible.

Es evidente que los patrones requieren de procedimientos claros para las licencias o
ausencias (incluyendo los estipulados por la Ley de Licencias Médicas y Familiares).
Algunos procedimientos son:

* En general, a ningin empleado se le habrd de autorizar una licencia hasta que no
quede claro por qué se solicita.

* Si la licencia se solicita por razones médicas o familiares, el patrén tiene que obte-
ner un certificado médico del personal que atiende al empleado.

e También se debe usar un formulario estindar para registrar la fecha cuando el em-
pleado regresari al trabajo, asi como el hecho de que sin una extensién autorizada la
empresa podria despedirlo.
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Pago por separacion:
Pago Unico que entregan
algunos patrones cuando
liquidan a un empleado.

e Elabogado de una compania indica que los patrones deben “doblar la espalda” al
definir si un trabajador es candidato para una licencia basada en la rmra.?? Sin em-
bargo, es probable que los patrones requieran de una asesoria médica independien-
te antes de aprobar licencias Fmra por discapacidad con goce de sueldo.”?

Algunas firmas enriquecen sus planes de licencia por paternidad con el objetivo de
que las madres se sientan mas atraidas a regresar después de tomarla. Algunas ticticas son:
aumento del salario de las licencias por maternidad; comunicacion activa de las prestacio-
nes y los apoyos; mantener el contacto a lo largo de la licencia por maternidad; ofrecer
trabajos interesantes con horarios mds cortos y menos viajes; brindar a las madres un
acceso justo a los bonos e incentivos, y facilitar licencias mds prolongadas.’*

Pago por separacion

Muchos patrones proporcionan pagos por separacion, es decir, un pago tnico cuando
liquidan a un empleado. El pago por separacién parece logico, pues es un gesto humani-
tario y un acto de relaciones publicas. Ademds, la mayoria de los gerentes espera que los
trabajadores les avisen con una o dos semanas de anticipacion si planean renunciar, de
modo que parece apropiado entregar un pago por separacion de varias semanas cuando
se despide a uno de ellos. Ademads, ayuda a evitar demandas legales de antiguos emplea-
dos molestos. Los planes de pagos por separacion también sirven para brindar seguridad
a los trabajadores que permanecen en la organizacion, después de un recorte de personal,
de que también recibiran apoyo econémico en el caso de ser despedidos.

No importa cual sea la razén, los pagos por separacion son comunes. En una encues-
ta entre 3,000 gerentes de recursos humanos, el 82% respondieron (desde un 66% en el
caso de empresas muy pequerias hasta mds del 90% en las grandes) que contaban con una
politica de pago por separacion.” Pricticamente todos los empleados de tiempo comple-
to de companias estadounidenses “de la vieja economia” (como las acereras y de automo-
viles), asi como casi la mitad de sus trabajadores de medio tiempo pueden recibir pagos
por separacion.

La razon del despido determina si el trabajador recibe un pago por separacién. Por
ejemplo, alrededor del 95% de los empleados despedidos por recorte de personal reciben
este tipo de pago, mientras que s6lo una tercera parte de los patrones ofrecen pagos por
separacion cuando el despido se relaciona con un mal desempeno. Quienes renuncian o
son despedidos por alguna razén pocas veces reciben este pago. Casi la mitad de quienes
lo reciben obtienen una suma global, mientras que los demds siguen cobrando un salario
durante un tiempo. El promedio mdximo de este pago es de 39 semanas para los ejecuti-
vos y de unas 30 semanas para los trabajadores de niveles mds bajos.”® Al parecer, el
promedio del pago es de una tarifa y media del pago por separacion por cada ano de
servicio.

Pagos por separacion y erisa  Aun cuando las leyes federales en general no exigen
el pago por separacion, es probable que un patrén descubra que su plan de pagos por
separacion estd cubierto por las reglas de la Ley de Seguridad de los Ingresos de los Em-
pleados Jubilados (Erisa, por sus siglas en inglés).?” El hecho de que el plan esté sujeto
a la regulacion de erisa depende de dos cuestiones. Si el patron tiene la obligacion legal
(por ejemplo, bajo un contrato sindical) de hacer pagos por separacion, entonces el plan
se rige por las reglas de erisa. En segundo lugar, un plan voluntario dependeria de Erisa
si el patron lo identifica (por ejemplo, en manuales del empleado o incluso por garantias
verbales) como un plan o un programa establecido por él.

Lineamientos FEn cualquier caso, es necesario recordar varias cuestiones al disefiar el
plan de separacion:

e Cubra las situaciones en las que la empresa hard pagos por separacion, como los
despidos que resulten de reorganizaciones internas. Indique que las acciones co-
rrespondientes a otras situaciones serdn determinadas por la administracién en caso
necesario.
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Prestaciones
complementarias por
desempleo:

Proporcionan un “ingreso anual
garantizado” en algunas
industrias en las que los
patrones deben cerrar sus
empresas para cambiar
maquinaria o por una
disminucion del trabajo. La
compania paga tales
prestaciones, las cuales
complementan las prestaciones
por desempleo.

OBJETIVO

Describir cada una de las
principales prestaciones
de seguros.

Indemnizacion para
trabajadores:
Proporciona ingresos '3
prestaciones médicas a las

victimas de acmdentes
laborales o a sus dependlentes
sin importar quién sea el
culpable.

—_—

* Requiera la firma de una declaracion general de extension antes de hacer cualquier
pago de separacion, que absuelva al patrén de responsabilidades relacionadas con ¢]
empleo. para que la declaracién sea efectiva, su firma tiene que ser voluntaria y ¢op
conocimiento, pero hay otros requisitos legales.

* Resérvese el derecho de eliminar o alterar la politica.

* Deje muy claro que cualquier pago por separacion es vilido hasta el plazo estable-
cido o hasta que el trabajador consiga un nuevo empleo, lo que ocurra primero.

* Recuerde que, al igual que todas las decisiones de personal, el patron tiene que en-
tregar pagos por separacién de forma equitativa.”®

Prestaciones complementarias por desempleo

En algunas industrias, como la fabricaciéon de automéviles, son comunes los cierres parg
reducir inventarios o cambiar maquinaria, en tanto que los empleados despedidos o cop
permiso dependen del seguro de desempleo. Algunas empresas pagan prestaciones com-
plementarias por desempleo. Como su nombre indica, tales pagos en efectivo comple-
mentan las prestacionespor desempleo, con la finalidad de que los trabajadores puedan
mantener su nivel de vida mientras no tienen trabajo. Por lo general cubren tres contin-
gencias: recortes, reduccion de semanas laborales y reubicacion de instalaciones.

Prestaciones de seguros

La mayoria de los patrones también ofrecen varias prestaciones de seguros obligatorias
o voluntarias, como el seguro de salud y la indemnizacién.

Indemnizacidn para los trabajadores

Las leyes de indemnizacién para los trabajadores buscan proporcionar prestaciones
médicas y de ingresos rapidas y seguras para las victimas de accidentes laborales o para
quienes dependen de ellas, sin importar de quién sea la culpa. Cada estado posee sus
propias leyes y comisiones de indemnizacion para los traba]adorgs incluso algunos diri-
gen sus propios programas de seguros. No obstante, la mayoria obliga a los patronesa
contratar seguros de indemnizacién con aseguradoras prlvadas y aprobadas por el Estado.
Ni el gobierno federal ni los gobiernos estatales proporcionan fondos para la indemniza-
ci6én de los trabajadores.

Como se determinan las prestaciones Las prestaciones para indemnizaciones pue-
den ser monetarias o médicas. En el caso de la muerte o discapacidad de un trabajador,
las personas que dependen de €l reciben un beneficio en efectivo basado en el sueldo
que percibia, por lo general, de una y media o dos terceras partes del salario semanal
promedio por semana de empleo. En casi todos los estados hay un limite de tiempo (por
ejemplo, 500 semanas) para el pago de las prestaciones. Si las lesiones provocan una pér-
dida especifica (como un brazo), el empleado recibirfa prestaciones adicionales con base
en una lista de pérdidas establecida, aun cuando pueda regresar al trabajo. Ademas de
dichas prestaciones en efectivo, los patrones deben cubrir los servicios médicos, quirtr-
gicos y hospitalarios, segin lo requiera el empleado.

Para que la indemnizacién cubra una lesion o una enfermedad laboral s6lo se debe
demostrar que ocurrié mientras se estaba en el lugar de trabajo. No importa si el emplea-
do tuvo la culpa o si estaba ocupando su puesto cuando ocurri6 la lesion, tiene derecho
a una indemnizacion. Por ejemplo, suponga que le indica a todo el personal que habrd de
utilizar lentes de seguridad cuando manejen sus maquinas, asi como que un trabajador
no lo hace y sufre una lesién durante su jornada laboral. La compaiifa debe proporcio-
narle prestaciones por indemnizacion.

La aba La normativa de empleo de la Ley de Estadounidenses Discapacitados (apa,
por sus siglas en inglés) afecta los procedimientos de indemnizacion de los trabajadores.
Por una parte, las disposiciones de la apa en general prohxbcn que los patrones investi-
guen el historial de indemnizaciones de un candidato, prictica que era comin antes de la
aprobacion de esa ley. Asimismo, pone énfasis en que los empleados lesionados regresen
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Administracion de casos:
Trafar cada caso de los
Wges lesionados por
medio de un adminisirador.,
asignado, el cual cgg@_igaﬂlos
fratamientos del empleado.

al trabajo tan pronto como sea posible o que se hagan los ajustes necesarios si la lesién
produce una discapacidad. Si a un trabajador que recibié una indemnizacién por una
lesion laboral no se le permite regresar al trabajo o no se le hacen los ajustes requeridos,
se llega a entablar una demanda bajo la ley apa.

Control de los costos de indemnizacion de los trabajadores Es importante con-
trolar las reclamaciones de indemnizacion de los empleados (y, por lo tanto, los costos).
Aunque por lo general la compaiifa aseguradora del patrén paga la indemnizacion, los
costos de la prima de la empresa refleja la cantidad de reclamos. Recientemente tales cos-
tos aumentaron 3.5%, mientras que los salarios se incrementaron sélo 2.4%.%? Los recla-
mos de indemnizacién también estin correlacionados con las lesiones, por lo que un
reducido nimero de reclamos seria un indicador de pocos accidentes.

En la prictica, hay varias formas de reducir las reclamaciones de indemnizacién de
los trabajadores. Identifique a los empleados propensos a accidentes, controle las condi-
ciones que causan accidentes en sus instalaciones; ademads, reduzca los accidentes y los
problemas de salud que producen dichas reclamaciones (por ejemplo, establezca progra-
mas eficaces de seguridad y salud; cumpla los estindares de seguridad gubernamentales).
Asimismo, en tanto que los reclamos de indemnizacion de muchos trabajadores son legi-
timos, algunos no lo son. Por consiguiente, los supervisores deben estar atentos de las
sefiales tipicas de reclamos fraudulentos; por ejemplo, detalles vagos de los accidentes,
accidentes pequefios que resultan en grandes lesiones, la falta de testigos, las lesiones que
suceden muy tarde los viernes o muy temprano los lunes, asi como su reporte tardio.’”

De igual manera, es importante que los empleados lesionados se reintegren lo mds
pronto posible, pues los costos de indemnizacién se van acumulando mientras la persona
no trabaja. Muchas organizaciones cuentan con programas de rehabilitacién, que inclu-
yen terapia fisica, asesoria de carrera para guiar a los lesionados a nuevos trabajos menos
extenuantes y asistencia de enfermeria para reintegrarlos a su fuerza laboral !

La administracién de casos es un popular método de control de costos. Se refiere
“al tratamiento de cada caso de los trabajadores lesionados por medio de un administra-
dor asignado, por lo general una enfermera certificada, quien se coordina con el médico,
asi como el plan de salud, para determinar cudles instalaciones son las mds efectivas para
una atencion de calidad a buen costo”.?? En una encuesta, los investigadores descubrie-
ron que la seguridad, la proteccion de lesiones y la administracion de casos eran las
medidas mds comunes de control de costos de las indemnizaciones. Otras técnicas inclu-
yen verificar que los proveedores de cuidados para la salud cumplan con sus cuotas,
ademds de auditar las facturas médicas.’ Al momento de la negociacion de las tarifas, los
patrones también pueden seleccionar las aseguradoras con base en su nivel de servicio y

flexibilidad.>*

Hospitalizacion, salud y seguros por discapacidad

Para muchos trabajadores, los seguros médicos son muy importantes al elegir a un patrén,
porque son muy costosos. Por consiguiente, casi todos los patrones ofrecen alguno, ya
sea de hospitalizacién o por discapacidad. En la figura 14.5 se muestra la prevalencia de
las prestaciones relacionadas con la salud.

Los seguros médicos, de hospitalizacién y por discapacidad sirven para proteger a los
empleados de los costos de hospitalizacion y de la pérdida de ingresos por accidentes
laborales o enfermedades. Muchos patrones los compran a compaiifas que ofrecen segu-
ros de vida, seguros por accidentes o a las organizaciones Blue Cross (para los gastos
hospitalarios) y Blue Shield (para los gastos médicos). Otros establecen contratos con
organizaciones para el cuidado de la salud o proveedoras preferenciales.

Cobertura Casi todos los planes de seguros de la salud ofrecen al menos servicios ba-
sicos de hospitalizacion, seguros quirdrgicos y seguros médicos a todos los empleados
por tarifas de grupo. Por lo general, el seguro cubre a todo el personal (incluyendo a
los empleados nuevos que no estin a prueba) sin importar su condicion fisica o de salud.
Los planes bésicos cubren la habitacién y el personal del hospital, gastos de cirugias y
gastos médicos (como las visitas de los médicos al hospital). Algunos también proporcio-
nan cobertura médica de los gastos que resulten de enfermedades crénicas o graves.
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Figura 14.5 Accesoy
participacion de los
trabajadores en prestaciones
seleccionadas: industria
privada, marzo de 2006

Fuente: “National
Compensation Survey:
Employee Benefits in
Private Industry in the
United States, March
2006”, Departamento del
Trabajo de Estados Unidos,
Oficina de Estadisticas
Laborales de Estados
Unidos, agosto de 2006.
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Organizacién parael-
cuidado de la salud (ncs);\/
Sistema de servicios médicos
prepagados que ofrece atencion
rutinaria las 24 horas del dia,
asf como medicina preventiva
en clinicas a disposici
empleados, los cuales pagan
una cantidad nominal ademas

el patron.

Organizaciones proveedoras
preferenciales (opp):
Gripos de proveedores de
servicios médicos que hacen
cof ton patrones,
companias de seguros o
terceros, con la finalidad de
proporcionar atencion médica a
una tarifa reducida.

Casi todos los planes de seguros de las empresas cubren gastos relacionados con la
salud, como visitas médicas, cuidado de la vista y servicios dentales. Otros planes pagan
las visitas de diagndstico en el consultorio del médico, el cuidado de la vista, auxiliares
auditivos y medicinas que requieren receta. n la mayorifa de los planes dentales patroci-
nados por el patrén, los trabajadores pagan una cantidad especifica de gastos dentales
deducibles antes de que el plan otorgue las prestaciones. El seguro por discapacidad prote-
ge los ingresos por la pérdida del salario por una enfermedad o un accidente. Por lo
general, el seguro empieza a pagar cuando finalizan los pagos del permiso por enferme-
dad y pueden continuar hasta los 65 afios o mds. Las prestaciones oscilan entre el 50y
75% del sueldo base del empleado cuando tiene una discapacidad.

ocs Muchas empresas proporcionan la membresia de una organizacién para el cui-
dado de la salud (OCS) como una opcion de servicios médicos y hospitalarios. La ocs es
una organizacién médica que consiste de especialistas (cirujanos, psiquiatras, etcétera),
que a menudo atienden en un centro de salud. Ademas, brinda servicios médicos ruti-
narios a los empleados que pagan una tarifa nominal. Los trabajadores a menudo tienen
médicos practicantes “de control”, quienes autorizan las citas con los especialistas. La
ocs recibe una tarifa anual fija por empleado de parte del patron (o del patrén y el em-
pleado), no importa si le brinda el servicio a esa persona.

opp Las organizaciones proveedoras preferenciales (OPP) se ubican entre las ocs,
asi como el arreglo tradicional entre médico y paciente son “grupos de proveedores de
salud que hacen contratos con patrones, compaiiias de seguros o terceros, con la finalidad
de proporcionar atencién médica a cambio de una tarifa reducida”’’ A diferencia de las
ocs (cuya lista relativamente limitada de proveedores se localiza en un centro de salud),
las opp permiten que los empleados seleccionen proveedores (como médicos) de una lista
amplia y que los visiten en sus consultorios, a menudo sin la aprobacién de un médico de
control. Los proveedores acceden a proporcionar descuentos y a someterse a ciertos con-
troles de uso, como el nimero de pruebas diagnésticas que pueden solicitar.>¢
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Prestaciones de salud mental Las enfermedades mentales representan una gran
porcién de las discapacidades en Estados Unidos, Canadd y Europa occidental. La Or-
ganizacién Mundial de la Salud estima que, en Estados Unidos, mis de 34 millones de
personas entre 18 y 64 afios padecen alguna.’’” Las enfermedades mentales corresponden
al 24% de todas las discapacidades reportadas, mucho mds que las lesiones discapacitan-
tes, los padecimientos respiratorios o cardiovasculares y el cincer en conjunto.

Los costos del tratamiento de las enfermedades mentales se incrementan debido a
los numerosos problemas de drogas y alcohol, a la cantidad de estados que le exigen a los
patrones ofrecer un paquete minimo de prestaciones para la salud mental, asi como al
hecho de que los reclamos generales de atencién a la salud son mas elevados en los emplea-
dos que presentan mayores solicitudes de atencion para la salud mental. Algunos patro-
nes han detenido el incremento de tales prestaciones al supervisar sus costos, al revisar
su uso para certificar los tratamientos y al ofrecer mayores prestaciones para los pacien-
tes externos. La Ley de la Paridad en la Salud Mental de 1996 establece un minimo de
prestaciones para este tipo de atencioén en Estados Unidos.

Hay otras leyes que impactan las prestaciones para la salud y se abordan en el apar-
tado “Una Perspectiva Global”.

Tendencias en el control de costos del cuidado de la salud

Los patrones toman medidas para controlar los crecientes costos del cuidado de la salud.
Muchos contratan especialistas en contencion de costos, es decir, compaiiias que se especiali-
zan en ayudarlos a reducir sus gastos en salud. Ahora estudiaremos varias tendencias
importantes en el control de costos.

Comunicacion, participacion y empowerment Es importante para los empleados
que estén facultados (empowerment) y que participen mis en el programa de atencion a la
salud. Un experto en control de costos comenté que “la mayor critica de la adminis-
tracion del cuidado... es que el consumidor de los servicios de salud tiene pocos riesgos
financieros en las decisiones del tratamiento. Los pacientes tipicos consumen tantos cui-
dados médicos como desean y otros son quienes los pagan”.’® En una encuesta reciente,
el 75% de los gerentes de recursos huma- nos indicé que la educacion del consumidor
serd la tictica mds importante para controlar los costos en los afios por venir.?”

¢Como lograrlo? Una solucion consiste en asegurarse de que los empleados conozcan los
costos de las decisiones médicas que toman e involucrarlos mds en la administracion del
plan. Por ejemplo, los patrones utilizan su intranet para que el personal tenga acceso a
informacion basica sobre las prestaciones y la cobertura de los servicios de salud para
promocionar servicios de red y para animarlos a reevaluar con frecuencia sus opciones
en el mercado de la atencién a la salud. El software de seleccion en linea permite que elijan
la mejor oferta de atencién a la salud del patron con base en la informacién de otros tra-
bajadores sobre temas como visitas médicas, recetas y el uso de especialistas.

Primas y pagos conjuntos Cada vez mds patrones les exigen a los empleados el pago
de polizas mas altas o de una mayor porcion de los costos por medio de deducibles mds
altos y pagos conjuntos.*’

Programas de prevencion Muchas enfermedades pueden prevenirse. Por lo tanto,
casi todas las empresas grandes (y quizds el 80% de las pequenas) ofrecen como pres-
tacién algun tipo de servicio preventivo. Los programas de prevencion clinica incluyen
mamografias, vacunas y revisiones médicas de rutina. Los programas de formento de la
salud y prevencién de enfermedades incluyen seminarios e incentivos cuya finalidad es me-
jorar la salud a través del cambio de conductas poco saludables o la modificaciéon del
estilo de vida. En un estudio, “los patrones que establecieron programas de prevencion
de enfermedades cardiovasculares (los padecimientos prevenibles mds costosos) repor-
taron una reducciéon promedio del 28% en permisos por enfermedad, del 26% en los
costos directos de salud y del 30% en indemnizaciones para los trabajadores y causas de
discapacidad”.*!



502  Administracion de recursos humanos

i ]

Hay diversas leyes federales que afectan las deci-
siones que toman los patrones sobre los seguros
médicos. Por ejemplo, la Ley de Seguridad de In-
gresos para los Empleados Jubilados de 1974 (erisa,
por las siglas de Employee Retirement Income Se-
curity Act) establece estandares minimos para la
mayoria de los planes voluntarios de pensiones y
de salud en la industria privada. Entre otras cues-
tiones, exige que proporcionen a sus miembros
informacion (incluyendo las caracteristicas y el fi-
nanciamiento de los planes) y establece respon-
sabilidades fiduciarias para los administradores.2
(Hablaremos de la ley erisa de nuevo en el tema de
las pensiones).

La Ley de Proteccion a la Madre y al Recién
Nacido de 1996 prohibe que el plan de salud de
un patrén utilice incentivos para animar a las em-
pleadas a que abandonen el hospital después del
parto en un tiempo menor al establecido legal-
mente como la estancia minima. La Ley de la Pari-
dad en la Salud Mental de 71996 limita la posibilidad
de que los planes de salud establezcan montos
maximos anuales o de por vida para las presta-
ciones de salud mental o trastornos nerviosos.

Los patrones que ofrecen servicios de salud
(por ejemplo, asesoria dentro de sus instalaciones
o infraestructura médica) deben obedecer las re-
glas de privacidad de la Ley de Portabilidad y Re-
sponsabilidad del Sequro Médico de 1996 (HIPAA,
por las siglas de Health Insurance Portability and
Accountability Act). Estas reglamentaciones esta-
blecen requisitos minimos para proteger el acceso
a los datos de salud de los individuos y la confi-
dencialidad.? Aunque por lo general se le asocia
con la proteccion de la privacidad de los registros
médicos de los estadounidenses, la hippa también
limita la exclusion de ciertas condiciones preexis-
tentes, ademas de que prohibe la discriminacion
de empleados y sus dependientes con base en su
estado de salud.

Los patrones deben proporcionar las mismas
prestaciones de salud a los empleados mayores de
65 afos que a los mas jovenes, aun cuando los
mayores son candidatos para el seguro de salud

Prestaciones para el cuidado de la salud

Es crucial mantener registros detallados para el cumplimiento de la Ley para la Recon-
ciliacion del Presupuesto Acumulado General (cosra, por las siglas de Comprehensiye
Omnibus Budget Reconciliation Act). La siguiente lista se diseid para garantizar que
se cuenta con los registros adecuados para evitar problemas en su cumplimiento,

n

e ;Tiene registros con los que sea facil determinar quiénes estan
cubiertos por su plan grupal de salud?

* ;Registra la separacion de empleados cubiertos tan pronto
como se van de la empresa?

e ¢Hace un sequimiento de la reduccion de los horarios de
empleados cubiertos por planes grupales de salud?

e ;Hace un seguimiento de la muerte de los empleados cubiertos
por planes grupales de salud?

* ;Hace un seguimiento de las ausencias de los empleados
cubiertos por planes grupales de salud?

* ;Hace un seguimiento de los empleados que podrian ser candidatos
para Medicare y estan cubiertos por planes grupales de salud?

e ;Hace un seguimiento del estado de discapacidad de los empleados
cubiertos por planes grupales de salud?

e ;Hace un sequimiento de los empleados jubilados cubiertos por
planes grupales de salud?

e ;Mantiene un registro de la direccion actual de los empleados?

* ;Mantiene un re%istro de la direccion actual de quienes reciben
prestaciones por la Ley COBRA?

ol oo ol g g g o 9o g 4
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e ;Les pide a los empleados %ue firmen un documento en el que
reconozcan que fueron notificados de sus derechos con respecto
ala Ley CoBRA?

* ;Cuenta con un sistema para determinar quién paga a tiempo
las primas de CoBRA?

a
a

¢ ;Cuenta con un sistema para determinar quién ha obtenido otra
cobertura de salud grupal, de modo que ya no es candidato para
COoBRA en su plan de salud?

O
]

e ;Mantiene un registro de las llamadas telefonicas recibidas
acerca de COBRA?

e ;Mantiene un registro con los cambios de su plan?

e ;Mantiene un registro sobre la forma en que se calculan las primas?

e ;Mantiene un registro de los empleados a los que se les niega la
cobertura de COBRA?

o ogja| o
a| o|lg|jag| O

¢ ;Mantiene un registro con las razones por las que se les niega la
cobertura CoBRA a los empleados?

Figura 14.6
Lista del mantenimiento de registros cobra

Fuente: reproducido de www.HR.BLR.com, con permiso del editor Business and Legal Reports
Inc., 141 Mill Rock Road East, Saybrook, ¢t © 2004.
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Medicare, que cuenta con fondos federales. Los planes de
salud y hospitalizacion de las empresas también deben obe-
decer la Ley de Estadounidenses Discapacitados. Por ejem-
plo, el plan no debe hacer distinciones con base en las
imposibilidades. -

Como se explicod, la Ley de Discriminacion por Embarazo
exige que los patrones traten a las mujeres embarazadas, a las
que acaban de parir 0 a las que padecen enfermedades médi-
cas relacionadas, de la misma forma que a cualquier empleado
que no puede trabajar, con respecto a todas las prestaciones,
incluyendo las de discapacidad, asi como los seguros médicos
y de salud.

Requisitos de COBRA

La Ley para la Reconciliacion del Presupuesto Acumu-
lado General, llamada CoBrA, requiere que casi todos los pa-
trones privados sigan ofreciendo las prestaciones de salud a
los empleados liquidados o jubilados, asi como sus familias

durante cierto tiempo, por lo general 18 meses.#* El anti-
guo trabajador habra de pagar tal cobertura, asi como una
pequefa cuota por concepto de costos administrativos.
Los patrones deben tener cuidado con las regulaciones
de cobra. Por ejemplo, no querran que un empleado liqui-
dado o jubilado se lesione y que después reclame que usted
nunca le informé que podia haber seguido cubierto por el
seguro. Por lo tanto, cuando un empleado nuevo es candi-
dato, por primera vez, a formar parte del plan de seguros de
la empresa, se le debe dar una explicacion de los derechos
que tiene con base en la ley cobra (y pedirle que firme un
documento de enterado). De igual manera, quienes sal-
gan de la compania por el motivo que fuere, deben firmar
un documento en el que reconozcan que han recibido y en-
tendido la informacién respecto a sus derechos segun esta
ley. En la figura 14.6 se muestra una lista de los registros
necesarios para la Ley coBra. Tanto la Ley cosra como la

HIPPA sON enmiendas de ERISA.

Cuentas de ahorros de salud La Ley de Modernizacién de Medicare de 2003 incluye
una norma que permite a los patrones establecer cuentas de ahorros de salud (cas) libres
de impuestos. Una vez que depositan pagos antes de impuestos en sus cas, los empleados o
sus familias pueden utilizarlos para cubrir gastos médicos “baratos” (no catastréficos). Por
lo general, los patrones combinan los planes cas con planes de salud en los cuales se dedu-
cen cantidades elevadas y motiva a los trabajadores para tomar medidas con la finalidad de
manejar opciones de salud menos costosas y evitar el pago de costosos deducibles. La idea
bdsica consiste en guiarlos para que tomen decisiones de salud mis informadas.®

Auditorias de reclamos No tiene sentido iniciar estrategias como los planes de pre-
vencion o cas cuando los patrones pagan miles o millones de délares por reclamos erro-
neos. Por desgracia, dado que los planes de salud son cada vez mis personalizados vy,
por lo tanto, mis complicados, hay mds posibilidades de que se presenten errores en las
reclamaciones de servicios médicos. Hace poco, los consultores de recursos humanos
Towers Perrin llevaron a cabo una encuesta sobre los pagos por reclamacion. El estin-
dar industrial del porcentaje de reclamaciones con errores financieros es del 3%, pero
los consultores descubrieron que en dos afios recientes el porcentaje e/ de reclamamo-
nes con errores financieros fue del 6.3 y 6.6%. El estindar industrial del porcentaje del
dinero reclamado que se pagé con errores fue del 1%; en dos afios recientes el porcentaje
real del dinero reclamado que se pagé con errores fue del 3.5 y 3.3%. Quizds la forma
mids directa de reducir los gastos de salud de los patrones sea el establecimiento de estin-
dares para controlar errores, asi como auditar con firmeza los reclamos que se pagan.*¢

Otras opciones para el control de costos Los patrones ya toman otras medidas.
Por ejemplo, algunos ahorros provienen de la administracion automatizada de los planes de
salud, al exigir el registro en linea.*’ Otros patrones utilizan planes de salud con contribu-
cion definida, en los cuales a cada empleado se le asigna un monto especifico que puede
utilizar para pagos conjuntos o costos médicos discrecionales, en 1ugar de un paquete es-
pecifico de prestaciones de salud con costos abiertos.*® Otra opcion es la subcontrataciin
de la administracién de planes de salud mediante una tarifa. Por ejemplo®’, el 84% de
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Seguro de vida

de grupo:”

Proporciona tarifas mas bajas
para el patﬂLo el empleado y
abarca a todos [0s trabajadares,
incluyendo a los nuevos, sin
importar su condicion fisica o
de salud. )

S

las empresas que participaron en una encuesta reportaron haber subcontratado 5€s0ry
v ayuda para los empleados, mientras ¢l 53% subcontratd la administracion de las preg.
taciones de salud. Muchas organizaciones han reducido o eliminado la cobertura de sqpyq
para jubilados. Un estudio demostré que alrededor del 13% de los patrones encuesgy.
dos habia reducido las prestaciones de salud subsidiadas para sus futuros jubilados en g
altimos dos afios.’? (Cerca de 17,000 obreros sindicalizados de e protagonizaron una
huelga de dos dias en protesta por las costosas primas de los 25,000 trabajadores jubjla-
dos con anticipacion en la cmnpnﬁia).;l Las pequenas empresas forman coaliciones parg
la compra de prestaciones. Al unirse para adquirir prestaciones de salud esperan obteney
mejores opciones y mayor poder de compra. Otras motivan a su personal para efectuarge
procedimientos médicos no urgentes en ¢l extranjero, donde los costos son mds bajos, 52

Cuidados de largo plazo

En la actualidad, los baby boomers mayores ticnen sesenta y tantos anos y los seguros
médicos de largo plazo son una prestacion fundamental para el empleado (incluyen ser-
vicios como ayuda de enfermeria a los antiguos trabajadores en su ancianidad). La Ley
de Portabilidad v Responsabilidad del Seguro Médico, promulgada en 1996, permite que
los patrones y los empleados deduzcan los costos de las primas de seguros médicos de
largo plazo de sus impuestos anuales sobre la renta, por lo que [a prestacion es mas atrac-
tiva.”> Asi, los patrones brindan prestaciones de seguros para varios tipos de cuidados a
largo plazo, como atencion diurna, vida asistida v proteccion supervisada.

Seguros de vida

Ademds de las prestaciones para hospitalizacion y servicios médicos, la mayoria de
los patrones ofrecen planes de seguros de vida de grupo. Por lo general, los empleados
obtienen tarifas mds bajas en un plan de grupo, planes que aceptan a todos los trabajado-
res (incluyendo a los nuevos que no estan en periodo de prueba), sin importar su condi-
cion fisica o de salud.

En muchos casos, ¢l patron paga ¢l 100% de la prima base, la cual proporciona un
seguro de vida equivalente a un salario de dos anos. Luego, el empleado liquida cualquier
cobertura adicional. Ion algunos casos, ¢l costo de la prima base se divide 50/50 u 80/20
entre el patron y el trabajador. En general se deben abordar tres politicas fundamentales
del personal: el plan de prestaciones pagadas (¢l monto de las prestaciones del seguro de
vida se vinculan con los ingresos anuales del empleado), las prestaciones complementa-
rias (como la cobertura continua del seguro de vida después de la jubilacion) y el finan-
ciamiento (el monto v el porcentaje que debe cubrir el empleado).

La cobertura por muerte accidental y desmembramiento ofrece una suma tnica, ademds
de las prestaciones del seguro de vida cuando la muerte es accidental. Asimismo, propor-
ciona prestaciones en caso de la pérdida accidental de partes del cuerpo o de la vista.

Prestaciones para trabajadores de tiempo parcial y eventuales

La Oficina de Estadisticas Laborales, que define el tiempo parcial como menos de 35
horas por semana, reporta que alrededor de 19 millones de personas trabajan tiempo
parcial. Este fendmeno se debe a la existencia de programas de jubilacién por fases (gra-
duales), al deseo de equilibrar el trabajo y la vida familiar, asi como a la presencia de un
mayor nimero de mujeres en la fuerza laboral. En cualquier caso, alrededor del 80% de
las organizaciones encuestadas brindan prestaciones por dias festivos, por vacaciones y
permisos por enfermedad a los trabajadores de tiempo parcial, mientras que mas del 70%
les ofrecen algtn tipo de prestacion médica.™

Uno de los problemas relacionados con el tema es el personal eventual, mal clasifi-
cado como “contratistas independientes” o “asesores”, cuya relacion constante con el
patron los convierte en empleados. Como sefalan tres abogados, “el problema no son los
trabajadores de corto plazo, contratados al momento en las agencias de personal. Sin
embargo, la politica de los patrones con respecto a los trabajadores que contingan en el
puesto después de 1,000 a 1,500 horas, deberfan establecer prestaciones para ellos, ya sea
a través de la agencia de personal o mediante la subcontratacion de una empresa admi-

nistrativa que sc las proporcione™.”



Capitulo 14 Prestaciones y servicios 505

B OBJETIVO

Analizar las principales
prestaciones de la
jubilacic’)nA

P
Seguridad social:
Programa federal que ofrece

tres tipos de prestaciones:

ingresos por jubilacién, de los
62 anos cumplidos en adelante;
prestaciones por defuncion a las
personas que dependan del
empleado, sin importar la edad
en el momento del fallecimiento,
y prestaciones por incapagcidad
pagadas a los trabajadores
discapacitados y a sus
dependientes. Estas
prestaciones solo seran
pagaderas si el empleado esta
asegurado por la Ley de
Seguridad Social.

Planes de pensiones:

Planes que pagan una cantidad
fiia cuando 1mp|eadci\“
Tﬁg'an ala edad establecida
para su jubilacion o cuando no
pueden seguir laborando a

causa de una discapagidad.

— P

Plan de pensidn con
Prestaciones definidas:
Plan que contiene una formula
para determinar las
Prestaciones de la jubilacion.

Prestaciones de la jubilacion

El primer grupo de baby boomers cumplira 65 afios en 2011, pero muchos afirman que no
se esperardn hasta esa edad para jubilarse, lo que plantea dos desafios a los patrones.
Primero, muchos empleados, al sufrir el inevitable proceso del envejecimiento, solicitan
(0 exigen) mejores prestaciones para la jubilacion. Segundo, mis adelante veremos que
los patrones, al enfrentarse a una escasez de trabajadores, toman medidas para convencer
a los empleados mayores de que contintien laborando en cierta capacidad.’® Las princi-
pales prestaciones de la jubilacion son el programa federal de seguridad social y los planes
de pensiones y de jubilacion del patrén, como el 401(k).

Seguridad social

Casi todas las personas suponen que la seguridad social sélo les proporcionari ingresos
cuando tengan mds de 62 anos, pero en realidad ofrece tres tipos de prestaciones. Las
prestaciones por jubilacion brindan ingresos a quienes se jubilan a los 62 afios o después,
que estdn asegurados bajo la Ley de Seguridad Social. En segundo lugar, estdn las pres-
taciones por defuncion y para los supérstites, las cuales proporcionan pagos mensuales a sus
dependientes, sea cual fuere su edad al fallecer, de nueva cuenta suponiendo que el indi-
viduo estd asegurado bajo la Ley de Seguridad Social. Por tdltimo, estan los pagos por
discapacidad, que son retribuciones mensuales que se le entregan al empleado que estd
discapacitado por completo (y a sus dependientes) si cumplen ciertos requisitos. El siste-
ma de seguridad social también administra el programa Medicare, que proporciona una
amplia gama de servicios médicos a las personas de 65 afios o mas. La “edad para la jubi-
lacién completa” era los 65 afos (comun para el retiro). Sin embargo, se incrementd
gradualmente hasta 1960, por lo que en la actualidad es de 67 afios para quienes nacieron
en 1960 o después.

La seguridad social (que técnicamente se llama “seguro federal para la vejez y los
supérstites”) se paga mediante un impuesto sobre los salarios del empleado, compartido
en partes iguales por los trabajadores y el patrén. Hasta 2007, el monto mdximo de ingre-
so sujetos al impuesto de seguridad social era de 97,500 délares.”” El patrén y el emplea-
do pagan, cada uno, un 7.65%.

Planes de pensiones

Los planes de pensiones son programas financieros que proporcionan ingresos a las
personas jubiladas. Casi la mitad de los trabajadores de tiempo completo participan en
algtn tipo de plan de pension. Sin embargo, el indice actual depende de varias cosas. Por
ejemplo, los empleados mayores registran un indice de participacion mds alto, mientras
que laboran en organizaciones grandes cuentan con indices de participacion tres veces
mis elevados que aqucllos que estdn en empresas pequenas.

Los planes de pension se clasifican de tres formas: planes de contribuyentes y de no
contribuyentes, planes calificados y no u//lfnﬂdos v planes de aportaciones definidas y de presta-
ciones definidas.’® En el plan de pension de contnhuyentcs el empleado hace una aporta-
cion, mientras que en el de no contribuyentes el patrén la aporta. Las compaiiias obtienen
beneficios de impuestos al contribuir a los planes de pension calificados, como deduccio-
nes de impuestos por contribuciones a los planes de pensiones (estan “calificados” para
mayores beneficios en los impuestos); los planes de pension no calificados reciben menos
beneficios en impuestos tanto para los empleados como para los patrones.

Planes de prestaciones definidas FEn los planes de prestaciones definidas el per-
sonal conoce con anticipacion las prestaciones que recibird (la prestacion estd “definida”
o especificada por cantidad o formula). La prestacion de pension definida se calcula me-
diante una férmula que vincula la pension por jubilacion con una cantidad igual a un
porcentaje del sueldo antes de la jubilacién (por ejemplo, una fraccion del promedio de
sus ultimos cinco anos de empleo) multiplicado por el nimero de afios que trabajé en la
empresa.
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Plan de pensidn de
aportacion definida:

_Plan en el que se especifica la
aportacion que hara el patron
para el fondo de pensiones o
ahorro para la jubilacion de los
empleados.

Portabilidad: —
Establecimiento de politicas que
permiten a los gmpleados
recibir con facilidad sus Tondos
de pensién acumulados cuando
se sep“ara‘n de la empresa.

A MANAGED PORTFOLIO REALLY
MAKES A LOT OF SENSE. DEPENDING,
OF COURSE, ON WHO'S MANAGING IT.

Fidelity FundsManager Program® provides you with a model portfolio of
mutual funds, it's managed for you bn an ongoing basis by expents, based on your:
invesiment objectives. Experts can do a ot for you and your peace of mind. Cal,
dlick, or visit Fidelity, Because you're not just invested. You're personally invested™

CALL TODAY FOR MORE INFORMATION ON FUNDSMANAGER

| 1.800.FIDELITY | FiDELITY.COM |88 INVESTOR CENTERS Fidelity @m

Portfoko Advisory Service
Fidality lavestments.

“ Fidefity undsManagor Pragram ls » sarvica of Strategic Advisers, inc.,
. Stratogic Advisers idantifies  madel pendalio for each customer based on bis

Planes de aportacion definida En contraste, los planes de aportacién definig,
especifican las aportaciones que deben hacer el empleado y/o el patrén para el fong,
de ahorro para el retiro del trabajador. En otras palabras, en dicho caso estd definid, la
aportacion y no la pension. En un plan de aportacion definida, el empleado sabe cugleg
serdn sus prestaciones de jubilacion desde el momento en que se jubila. En un plan de
aportacion definida, la pension dependerd de los montos aportados al fondo y de Jog
ingresos de invegsion del fondo para el retiro. En la actualidad, los planes de aportacigp
definida son los mds utilizados por su relativa facilidad de aplicacion, por sus ventajag
con relacion a los impuestos y por otros factores. La portabilidad (permitir que los em.-
pleados que salen de la empresa antes de la jubilacion reciban sin problemas sus fondog
acumulados de pensién) mejora al cambiar de un plan de prestaciones definidas a up
plan de aportaciones definidas. EI primero es mds apropiado para quienes planean per-
manecer en la compaiifa hasta su jubilacion.

Planes 401(k) l.os planes de aportacion definida mds po-
pulares se basan en la seccion 401(k) del Cédigo de Rentag
[nternas y se denominan planes 401(k). El empleado autori-
za al patron para que deduzea una suma de dinero de su né-
mina antes de impuestos y que la invierta en el paquete de
inversiones de su 401(k). La deduccion es antes de impues-
tos, de modo que el empleado no paga impuestos sobre la
cantidad retenida hasta después de retirarlo [o de sacar el
dinero del plan 401(k)]. La persona decide si deduce cual-
quier monto hasta el mdximo legal (el 1rs establece un limite
anual, que ahora es de alrededor de 15,000 délares). El pa-
trén por lo general contrata a una firma de inversiones como
Fidelity Investments para administrar el plan 401(k) y para
conseguir varias opciones de inversiones para el plan 401(k)
de la organizacion. Las opciones incluyen fondos para accio-
nes mutualistas v fondos para bonos.

Los patrones tienen que elegir con cuidado a sus provee-
dores del plan 401(k), por su responsabilidad con sus empleados
y porque si los cambia se puede convertir en un “proyecto
extenuante”.’” Ademis de la confiabilidad, los patrones deben
buscar proveedores que faciliten la participacion de la empresa
v de los empleados en el plan. Organizaciones como Vanguard,
Fidelity y otras establecen planes 401(k), incluso para firmas
pequenas que tienen de 10 a 50 empleados. Los trabajado-
res obtienen diversas herramientas en linea (como un “planifi-
cador de asignacion de recursos”).

URGOALS

DIVERSIFIED TO HELP REDUCE RISK

harizon Reguits may vary, Certain restrictions apply. This service provides discretionary money manaiemnas

Empresas como Vanguard, Fidelity y otras pueden establecer
planes 401(k) en linea, totalmente basados en Internet, incluso para
companias pequenas con de 10 a 50 empleados.

Plan 401(k):

Plan de contribucion definido,
que se basa en la seccion
401(k) del Codigo de Rentas
Internas de Estados Unidos.

Plan de ahorros:

Plan en el que los empleados
contribuyen a un fondo con una
parte de sus ingresos; por lo
general el patrén iguala tal
contribucion en forma total o

en parte.

Otros planes de aportacion definida FEl plan 401(k) es
un ejemplo de un plan de ahorros,? en el cual los empleados
aportan una parte de sus ingresos para un fondo y el patrén
por lo regular iguala en forma total o parcial esa aportacion.
Las aportaciones del patrén podrian ser considerables, en es-
pecial cuando la competencia por los empleados es intensa.
Harleysville Group Inc. iguala hasta el 100% de la aportacion de un trabajador, hasta el
6% de su salario, en un esfuerzo por atraer y conservar gente experta en tecnologia de
informacion. Radio Shack iguala sus aportaciones al plan 401(K) en un 159%.%!

En un plan diferido de reparto de utilidades, los patrones aportan al fondo de
pensiones una parte de sus utilidades en efectivo, sea cual fuere la cantidad de la aporta-
cion del empleado (los impuestos por los ingresos de tales contribuciones se difieren
hasta que el trabajador se jubila o se separa del patrén). Un plan de propiedad de accio-
nes para los empleados (PPAE) es un plan de acciones en bonos calificados, deducibles
de impuestos, en el que los patrones aportan acciones a un fideicomiso para que con el
tiempo los empleados jubilados lo puedan utilizar.
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plan diferido de reparto de
utilidades:

Plan en el que cierta cantidad
delas unhdades es acreditada a
la cuenta a de cada empleado Ia
cual sera pagadera a su
jubilacion, liquidacion o
fallecimiento. .

-
Plan de propiedad de
acciones para los
empleados (PpaE):
Plan de acciones en bonos
calificados, deducibles de
impuestos, en el que los
patrones aportan acciones a un
fideicomiso para que con el
tiempo lo usen los empleados.

Planes de saldo de caja:
Planes de prestaciones
definidas, en los que el patron
aporta cada afo un porcentaje
del salario actual del empleado
al plan de pension de este
(ltimo y en el que los
trabajadores reciben intereses
sobre dicha cantidad.

Ley de Seguridad del
Ingreso de la Jubilacion de
los Empleados (ERISA):
Firmada como ley por el
presidente Ford en 1974,
requiere que los derechos de
las pensiones estén
consignados y protegidos por
un organismo gubernamental,
la sGpp.

Sociedad de garantia de
prestaciones de pensiones
(sapp)

Constituida bajo la ERisA para
garantizar que las pensiones
cumplan con las obligaciones
del fondo protegido; también
asegura las pensiones en caso
de que un plan terminara sin
fondos suficientes para cumplir
con las obligaciones
consignadas.

En general, cerca del 91% de las companias ofrece planes tipo 401(k); el 67% tam-
bién brinda planes de pension de prestaciones definidas junto con sus planes 401(k) y el
18% proporciona otros planes diferidos de reparto de utilidades.%”

Planes de pension de saldo en caja Se trata de planes de prestaciones definidas con
fines de impuestos federales, pero con las ventajas de portabilidad de los planes de apor-
tacién definida. En un plan de prestaciones definidas, el patrén por lo regular multiplica
el sueldo promedio del empleado durante los dltimos afios de su trabajo, antes de la jubi-
lacién, por un factor miltiple predeterminado, que se basa en los afios laborados; el re-
sultado representa el ingreso anual de jubilacién. Para obtener el maximo beneficio, el
empleado tiene que “dedicar” sus 30 afos laborales a la compaiifa. Tal enfoque tiende
a favorecer a los trabajadores mayores (cuyo ingreso es mas alto y que han laborado en la
organizacion durante mayor numero de afios).

Los empleados mas jovenes o quienes ehgen la opcidén de continuar con sus presta-
ciones de pension conferidas, después de siete u ocho afos, podrian elegir planes de
aportacion definida. En este caso, el trabajador recibe el valor conferido completo hasta
el momento de su pension.

Los planes de pension de saldo en caja son hibridos. Con tales planes el pa-
tron aporta cada afio un porcentaje del salario actual de los empleados a sus planes de
pension mientras los trabajadores reciben intereses sobre dicha cantidad. Los planes
de pension de saldo en caja poseen la portabilidad de los planes de aportacién definida,
junto con los beneficios mis predecibles de los planes de prestaciones definidas.®?

El cambio a los planes de pensién de saldo en caja puede ser problemadtico para los
patrones, porque deja en desventaja a los trabajadores mayores. En parte como respuesta
a numerosos pleitos legales, en agosto de 2006 el presidente Bush firmé la Ley de
Proteccién de Pensiones, la cual deja claro que los patrones que ofrecen planes de pen-

sion de saldo en caja u otros 70 violan la Ley de Discriminacién en el Empleo a Causa de
la Edad.0*

Planeacion de pensiones y la ley

Muchas leyes federales afectan la planeacién de las pensiones; en la mayoria de los casos
es casi imposible formular un plan sin la ayuda de un experto. En especifico, la Ley
de Seguridad del Ingreso de la Jubilacién de los Empleados de 1975 (ER1SA) exige
que los patrones cuenten con documentos de los planes de pension y que se adhieran a
ciertos lineamientos; por ejemplo, con respecto a los candidatos para el plan del patrén,
asi como que tengan claro el momento cuando la aportacion del patrén se convertird en
la contribucién del empleado (mds adelante abundaremos sobre el tema).®® La ley Erisa
protege los recursos de los planes de pension o de salud de los patrones al exigir que
quienes los controlan actden de manera responsable. El Departamento del Trabajo esta-
blece que “la principal responsabilidad de los fiduciarios consiste en operar el plan Gni-
camente por el interés de los participantes y los beneficiarios”.

Las empresas (y los empleados) muchas veces desean que sus aportaciones a las pen-
siones sean “calificadas” o deducibles de impuestos, por lo que deben adherirse a los
cadigos de impuestos sobre los ingresos correspondientes. Bajo las leyes de relaciones laborales,
el patrén tiene que permitir que sus sindicatos participen en la administracién de los
planes de pensiones. La Ley de Creacion de Puestos de Trabajo y Ayuda a los Trabajadores
ofrece lineamientos sobre las tasas de rendimiento que los patrones deben utilizar al
calcular los valores para sus planes de pension.

sGPP ERISA  cstablecid la Sociedad de garantia de prestaciones de pensiones (SGPP)
para vigilar y garantizar las pensiones en caso de que el plan termine sin fondos sufi-
cientes. (La sapp solo garantiza los planes de prestaciones definidas, no los de apor-
taciones definidas. Ademads, solo pagara una pension de hasta un miximo de alrededor
de 49,000 délares al afo para una persona de 65 afos con un plan que finalice en 2007.
Asi, los trabajadores con altos ingresos, como los pilotos de aerolineas, podrian ver
como desaparece la mayor parte de sus pensiones si sus patrones se declararan en ban-
carrota).
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Fondos protegidos:

Dinero depositado en un fondo
de pgnsiongs que no puede

ser decomisadg_por motivo
alguno.

Posibilidad de jubilacion
anticipada:

Tipo de gfesta en la que se
anima a los empleados a
jubllarse antes de tiempo, con el
incentivo de generosas
prestaciones para su jubilacion
y, tal vez, un pago en efectivo.

Cuando los patrones elaboran planes de pension para cubrir sus necesidades debey,
abordar varios temas fundamentales:

Requisitos de membresia Por ¢jemplo, :cuidl es la edad minima o el servicio minim,
con el que los empleados se vuelven candidatos para una pensién? Bajo la Ley de Re.
forma Fiscal de 1986, un patrén puede requerir a un empleado que complete un periody,
midximo de dos afios de servicios prestados a la compaiia antes de ser candidato par,
participar en el plan. No obstante, si la organizacién requiere mas de un ano de servicigg
como requisito para el plan, debe concederles a los trabajadores derechos al fondo prote.
gido de pensiones totales e inmediatos, justo al término de dicho periodo.

Concesién de fondos protegidos Es cl dinero que el patron y el empleado han asig-
nado al fondo de pension de este tltimo y no puede ser decomisado por ningin motive,
Desde luego, las aportaciones de los trabajadores son siempre suyas. Sin embargo, hasta
la aprobacion de la erisa, la aportacion del parrdn en muchos planes de pensiones no se
concedia hasta que el empleado se jubilaba. De esta manera, alguien podia haber trabajado
para una empresa durante 30 anos y quedarse sin pension si ésta quebraba un afio antes de
la jubilacion. En la actualidad es dificil que ocurra, aunque como vimos, hay casos en los
que algunos empleados reciben pensiones mds bajas de lo esperado si sus planes fracasan.

Ahora (las reglas cambiaron en 2002) los patrones eligen entre dos programas de fon-
dos protegidos (si lo desean, les es posible permitir que los fondos queden protegidos con
mayor rapidez). En la llamada consolidacion total (cliff vesting), el periodo para adquirir el
derecho al no decomiso de las aportaciones iguales del patron (si acaso) es de tres afios. Asj,
el empleado debe tener derecho al no decomiso de tales fondos después de tres afios. En la
segunda opcion, la consolidacion escalonada (graded vesting), los participantes de los planes de
pensién deben recibir el derecho al no decomiso de las aportaciones iguales de la siguien-
te manera: 20% después de dos anos, y luego el 20% cada afio sucesivo, con un derecho de
no decomiso del 100% tras scis anos.

Formula de la prestacion En general relaciona la pension (definida) con los ingresos
finales del empleado o con un promedio de sus ingresos de los dltimos tres o cuatro afios.

Fondos del plan
sin contribucion?

:Como se reunirdn los fondos del plan? :Serdn por contribucion o

Jubilacién anticipada

Para recortar su fuerza laboral o por otras razones, empresas como M y Verizon animan
a los empleados para que se jubilen con anticipacién. Muchos planes adoptan la forma de
acuerdos de posibilidad para la jubilacién anticipada, en cuyo caso determinados tra-
bajadores (con frecuencia de 50 afios 0 mds) son candidatos a participar en cllos. Esta
“posibilidad” significa que la compaiia abre, durante un tiempo limitado, la oportunidad
de que un empleado se jubile antes de lo establecido. El incentivo econdémico es una com-
binacion de prestaciones de pension, generosas o mejoradas, mds un pago en efectivo.
Las empresas deben utilizar este tipo de programas de forma cuidadosa. Si no estdn
bien estructurados, los programas de jubilacion anticipada serian considerados como
métodos de facto que obligan a los trabajadores mayores a salir de la organizacién en
contra de su voluntad. Aunque es legal el uso de incentivos para motivar a los empleados
a elegir una jubilacion anticipada, la decision tiene que ser voluntaria. En un caso (Paolillo
contra Dresser Industries, Inc.), el 12 de octubre el patron les dijo a sus trabajadores que
eran candidatos para jubilarse bajo un programa “totalmente voluntario” de jubilacién
anticipada y que debian informar su decision a mds tardar el 18 de octubre. Sin embargo,
los empleados no recibieron los detalles, sino hasta el 15 de octubre. Posteriormente
entablaron una demanda denunciando coercion. El tribunal de apelaciones del segundo
circuito (Nueva York) estuvo de acuerdo y establecié que la decision de jubilarse tiene
que ser voluntaria y efectuarse sin presiones.®¢ ;
Renuncias Por consiguiente, los patrones deben ser precavidos al animar a los em-
pleados a jubilarse con anticipacion. La Ley de Proteccion de las Prestaciones de Traba-
jadores Mayores (owpa, por las siglas de Older Workers’ Benedit Protection Act) impone
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limitaciones especificas sobre renuncias que pretenden restringir el derecho de un em-
pleado liquidado a presentar posibles reclamaciones contra su patrén por la discrimina-
cion por edad. La renuncia a futuras reclamaciones debe:

¢ Ser voluntaria y realizarse con conocimiento.

* Evitar la posibilidad de la liberacién de derechos y reclamaciones.

¢ Evitar que sea un intercambio por prestaciones a las que el empleado ya tiene
derecho.

* Proporcionar al empleado oportunidades para reflexionar sobre el acuerdo y buscar
consejo legal.

Los planes de jubilacion anticipada pueden tener otras desventajas. Cuando Verizon
Communications ofreci6 mejores prestaciones de pensién para motivar a 12,000 emplea-
dos a jubilarse, mas de 21,000 aceptaron el plan. Verizon tuvo que reemplazar a 16,000
gerentes.%’

Jubilacion por fases y la fuerza laboral mayor

En una encuesta reciente de la surm, los profesionales de recursos humanos dijeron que
la principal tendencia demografica que afectaba a los patrones eran los empleados mayo-
res. El hecho tiene dos implicaciones para las empresas: primero, con una poblacién que
envejece y una fuerza laboral general que crece a un ritmo menor, los patrones necesita-
rin atraer y conservar a un mayor numero de trabajadores de mas edad. Segundo: las
compaifiias requieren de politicas para tratar con empleados que son mayores que los
empleados tradicionales y que, por lo tanto, podrian tener necesidades y preferencias
laborales diferentes.

Las organizaciones abordan tales problemas de varias formas. Una encuesta de la surm
demostré que el 41% de los patrones encuestados atraen de nuevo a los jubilados a su fuer-
za laboral; el 34% realiza estudios para determinar las tasas de jubilacién proyectadas en la
organizacion, y el 31% ofrece opciones de empleo disefiadas para atraer y conservar a tra-
bajadores semijubilados.’®

Puesto que tres de cada cuatro empleados que se acercan a la edad de la jubilacién
afirman que preferirian jubilarse de manera gradual, una manera de atraer y conservar
a dichas personas es ofreciendo programas de jubilacion por fases. Aqui, por ejemplo, los
empleados que son candidatos para jubilarse tendrian la opcién de trabajar medio tiempo
durante varios afios, mds alld de la edad normal de la jubilacién, antes de retirarse por
completo. Hoy, s6lo 16% de los patrones proponen planes de jubilacion por fases. No
obstante, la surM informa que “la transicién hacia la jubilacion por fases ganaria po-
pularidad si los patrones cuentan con problemas para reclutar trabajadores habiles, asi
como con la necesidad de una estrategia para conservar talento y conocimiento

organizacional”.%?

Mejorar la productividad por medio del uso de sistemas de informacion para
RH: sistemas de administracion de prestaciones

Puesto que los costos de los medicamentos y de la salud aumentan con rapidez, los geren-
tes de recursos humanos luchan por encontrar formas de aprovechar su capital para las
prestaciones. Como sefialamos, ya implantan diversas estrategias para el control de costos
de la salud. Una consiste en utilizar mds tecnologia de Internet. Una encuesta mostré que
alrededor del 57% de los 192 gerentes de ru y de prestaciones que respondieron coment
que se enfocardn en obtener mayores beneficios de la tecnologia y en la automatizacion de
las prestaciones ya existentes, mientras que el 30% de los gerentes de prestaciones asegu-
ré que pronto empezarfan a investigar nuevas tecnologias para prestaciones.”’

Lo anterior es motivado por el hecho de que la administracién de las prestaciones
requiere de muchisimo trabajo y tiempo. Si no se automatiza, el patrén debe dedicar cientos
o miles de horas de recursos humanos profesionales a la puesta en marcha de transacciones
tales como responder preguntas de los empleados sobre prestaciones similares y poner al
corriente la informacion al respecto. Algunas preguntas comunes son: “:En cudl opcién del
plan médico estoy inscrito?” “Si me jubilo en dos afios, ¢cudl serd mi ingreso mensual de
jubilacion?” Es evidente que tales tareas demandan la aplicacion de una administracion
de prestaciones de autoservicio basadas en intranet.
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OBJETIVO

Explicar las principales
prestaciones en servicios
para los empleados.

Programa de asesoria.para
empleados:

Programa formal del patron, el
cual proporciona programas de
asesoria o de tratamiento para
,,,,, i

los empleados en casos de
problemas como alcoholismo,

juego compulsivo o estrés.

\
BeneLogic Cuando la organizacién que ayuda a los distritos escolares de Pennsylyap;
con sus requerimientos de seguros decidié apoyar a los consejos escolares con la alltoma?
tizacion de su administracion de prestaciones, entrevistd a cuatro proveedores de soly.
ciones y eligié a una empresa llamada BeneLogic.71 La solucion, denominada Employee
Benefit Electronic Service Tool, “permite a los usuarios manejar todos los aspectos de I
administracion de prestaciones, incluyendo la inscripcion, las descripciones de los planeg
los requisitos de los candidatos y la unificacion de las primas por medio del explorador dé
Internet de Microsoft y el navegador Netscape”.”?

El sistema de administracion de prestaciones Benel.ogic brinda diversas ventajag 5
los consejos escolares. Por ejemplo, aloja y mantiene la aplicacion de soporte de Interneg
en sus servidores, ademds de que crea aplicaciones de Internet personalizadas para cady
distrito escolar. El sistema facilita la inscripcion en linea de los empleados para las pres.
taciones, ofrece centros de atencion telefénica para responder preguntas relacionadag
con las prestaciones e, incluso, maneja néminas relacionadas con las prestaciones, el sigy
y funciones similares al colaborar con firmas como app (que administra muchas de Jag
funciones de némina de los consejos escolares) y Oracle PeopleSoft (que proporciona y
atiende muchos de los sistemas de informaciéon de recursos humanos de los consejos
escolares). Cada empleado del consejo escolar ingresa a BeneLogic por medio de up
vinculo con la pagina de Internet de su consejo.

Pequefos negocios Este tipo de sistemas no son sélo para las grandes corporaciones,
Por ejemplo, considere el papeleo que se debe manejar cuando un empleado pregunta:
“:Puedo tomar mis vacaciones la proxima semana?”. La respuesta tal vez requerirfa la
busqueda de tarjetas de registro de horario, las hojas de cdlculo y los archivos de rH, para
después considerar si la solicitud depende de la Ley de Licencias Médicas y Familiares
o de la Ley cosra. Por consiguiente, las pequenas organizaciones cuentan con software
como HROffice, de Ascentis Software Corporation, el cual incluye mds de 100 informes
integrados sobre temas que van desde la asistencia y las prestaciones hasta las revisiones
del desempeio y los bonos.”?

Prestaciones en servicios personales y para la familia

Mientras el tiempo libre, los seguros y las prestaciones de la jubilacién representan los
principales costos de las prestaciones, la mayoria de los patrones proporcionan diversas
prestaciones en servicios, que incluyen servicios personales (como asesoria legal y perso-
nal), “para la familia” relacionados con el trabajo (como instalaciones para el cuidado
infantil), subsidios educativos e incentivos para ejecutivos (como automoviles de la com-
pafifa para sus ejecutivos).

Servicios personales

Muchas empresas brindan los servicios personales que la mayoria de los empleados
requieren en algin momento. Estos incluyen uniones de crédito, servicios legales, ase-
sorfas y oportunidades sociales y de recreacion. (Algunas firmas utilizan el término pres-
taciones voluntarias para referirse a las relacionadas con servicios personales, las cuales van
desde el seguro para mascotas hasta el seguro para automévil).”*

Uniones de crédito Las uniones de crédito son negocios independientes establecidos
con ayuda del patrén, con la finalidad de ayudar a los empleados con sus necesidades de
préstamos y ahorros. Por lo general, los trabajadores se convierten en miembros de una
unioén de crédito al comprar una accién que emite dicha unién por cinco o 10 dolares.
Luego, los miembros depositan ahorros que generan intereses a una tasa establecida por
el consejo de administracion. El otorgamiento de préstamos y las tasas de interés son
mas favorables que las de los bancos o las companias financieras.

Programas de asesoria para empleados [.os programas de asesoria para emplea-
dos (PAE) ofrecen servicios de asesoria, como asistencia legal y financiera, referencias
para el cuidado infantil y de personas mayores, asi como asesoria para adopcion, para
problemas de salud mental y planeacién de eventos de vida.”’ Los pak se han vuelto muy
populares y mds del 60% de las grandes organizaciones los ofrecen a sus empleados.

v
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Prestaciones para la familia:
Prestaciones tales como
guarderias e instalaciones para
cuidar el estado fisico, las
cuales permiten que el
empleado equilibre con mayor
facilidad sus responsabilidades
laborales y familiares.

Un estudio mostré que la salud mental personal era el problema mds comtn en los pro-
gramas de asesoria para empleados, seguido por los conflictos familiares.”®

Para el patrén, los PAE no sélo plantean costos, sino también ventajas. Por ejemplo,
muchos de los permisos por enfermedad que toman los empleados son consecuencia de
padecimientos de miembros de su familia enfermos y de problemas como la depresion.
Los programas de asesoria reducen tales ausencias al proporcionar orientacion especia-
lizada sobre temas como referencias para el cuidado de personas mayores y el manejo de

enfermedades.”’

Algunos de los pasos fundamentales para establecer un programa pAE exitoso son:

e Elabore la declaracion de una politica. Defina el propdsito del programa, los em-
pleados que pueden ser candidatos, los papeles y las responsabilidades de varios tra-
bajadores, asi como los procedimientos para manejar el plan.

o Asegiirese de contar con personal profesional. Tome en cuenta los requisitos de los
profesionales y de las certificaciones estatales.

® Mantenga la confidencialidad de los sistemas de registros. 'Todas las personas que
participan en el PaE, incluyendo supervisores, secretarias y personal de apoyo, tie-
nen que entender la importancia de la confidencialidad. Asegurese también de que
los archivos estén cerrados con llave, que el acceso sea limitado y supervisado y que
en pocos casos se identifique la informacién.

o Tenga cuidado de los problemas legales. Por ejemplo, en la mayoria de los estados
de la Unién Americana los consejeros deben expresar sus sospechas de abuso infan-
til a las agencias estatales apropiadas. Consiga asesoria legal cuando establezca el
PAE, revise con cuidado las credenciales del personal y obtenga un seguro de respon-
sabilidad profesional para el pag.’®

Prestaciones para la familia

Hay varias tendencias que modifican el panorama de la administracion de las prestacio-
nes: ahora hay mds familias donde trabajan los dos adultos, mds familias encabezadas sélo
por el padre o la madre, mds mujeres en la fuerza laboral, mds trabajadores mayores de
55 afios y mis “limitaciones de tiempo” (la gente trabaja mds duro y durante periodos mas
largos, por lo que no le queda tiempo para hacer lo que desea). Los problemas implican
a los hombres al igual que a las mujeres. Segin un experto en temas de trabajo y familia,
“para los hombres, en especial para los mds jovenes, ahora es mas aceptable socialmente
tomar tiempo libre o contar con horarios flexibles para cuidar a los hijos y los patrones
responden a este cambio al otorgarles el tiempo que requieren”.”’

Las presiones para equilibrar la vida laboral y la vida familiar han obligado a muchos
patrones a reforzar lo que denominan sus prestaciones para la familia, que incluyen
cuidados infantiles o de personas mayores, instalaciones para mantener un buen estado
fisico y horarios laborales flexibles, las cuales ayudan a los empleados a equilibrar su vida
familiar con su vida laboral.8°

Uso Una encuesta realizada por la Society for Human Resource Management (SHRM)
descubrié que casi el 29% de los patrones proporcionaban al menos algun tipo de ayuda
para el cuidado infantil.3! También demostré que, de las empresas participantes, el 55%
ofrece horarios flexibles, el 31% tiene semanas laborales reducidas y el 34% permite
algtin tipo de trabajo a distancia.%? (Mds adelante hablaremos del horario flexible como
uno de varios tipos de prestaciones flexibles). Las compafifas que ofrecen prestaciones
para la familia encabezan las listas de “las mejores firmas para trabajar”.®3 Estudiaremos
con mayor detalle cuatro prestaciones para la familia: los cuidados infantiles subsidiados,
los cuidados de nifios enfermos, el tiempo libre y los cuidados para personas mayores.

Cuidados infantiles subsidiados Es dificil cumplir con las responsabilidades labo-
rales mientras se cria a una familia, especialmente en el caso de las madres o los padres
solteros. Casi todas las personas que trabajan contratan servicios privados para cuidar a
sus hijos. Por ejemplo, en un estudio, el 48% de los cuidados infantiles eran proporcio-
nados por un familiar®*; las guarderias representaban otro 30%, y el porcentaje restante
lo llenaban individuos que no eran parientes del empleado.

Los patrones que desean reducir las distracciones asociadas con la busqueda de cui-
dados infantiles confiables ayudan de diversas formas. Algunas empresas (alrededor del
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El gigante de software sas Institute
Inc. ofrece prestaciones generosas
a sus empleados. La empresa,
ubicada en Carolina del Norte, tiene
una rotacion de empleados del 4%,
en una industria donde el promedio
es del 20%, en gran parte porque
proporciona prestaciones para

la familia, como permiso por
maternidad con goce de sueldo,
cuidados infantiles en el lugar

de trabajo, conciertos de piano a la
hora del almuerzo, masajes y clases
de yoga, como la que se observa

en la imagen.

18%) investigan las instalaciones de cuidados infantiles de sus comunidades y recomien-
dan las mejores a los interesados. Sin embargo, un nimero cada vez mayor de compaiifas
ya construyen guarderias subsidiadas y patrocinadas, tanto para atraer a los trabajadores
como para disminuir el ausentismo. Por ejemplo, Abbott Laboratories construyé una
guarderia de 10 millones de ddlares en sus oficinas centrales al norte de Chicago, la cual
atiende aproximadamente a 400 hijos de sus empleados.®’

Al establecer guarderias subsidiadas, las organizaciones se benefician con mejores
resultados de reclutamiento, menor ausentismo, mejor dnimo, publicidad favorable y
menor rotacion de personal. No obstante, se requiere de una buena planeacion, que por
lo regular inicia con un cuestionario para los empleados, con preguntas como: “:Cudnto
estarfa dispuesto a pagar en una guarderia cercana a su trabajo por el cuidado de uno de
sus hijos?”, “;Ha faltado al trabajo durante los tltimos seis meses debido a la necesidad
de encontrar una nueva guarderia?”.

Prestaciones para hijos enfermos :Qué hace cuando su hijo estd enfermo y nece-
sita ir a trabajar? Un estudio descubrié que en la actualidad las ausencias inesperadas
aumentaron a casi el 2.4% de las horas de némina, con un costo por ausencia de casi 600
dolares por episodio (por el pago de empleados temporales y menor productividad, por
ejemplo). Por consiguiente, un mayor nimero de patrones ya ofrece prestaciones para
cuidados infantiles de emergencia; por ejemplo, cuando falta la cuidadora de un nifio
pequenio. Texas Instruments creé una base de datos en Internet que su personal utiliza
para encontrar proveedores de cuidados infantiles de dltimo minuto. Otras, como la or-
ganizacion de servicios financieros canadiense cisc, expanden sus guarderias in situ para
manejar emergencias de tltimo minuto.®

Cuidados para personas mayores Las prestaciones para los cuidados de personas
mayores son importantes por las mismas razones que las prestaciones para cuidados
infantiles: la responsabilidad de cuidar a un pariente anciano puede afectar el desem-
peiio del empleado.?” Un estudio demostré que, para cuidar a un pariente anciano, el
64% de los trabajadores tomaron seis dias de permiso por enfermedad o tiempo de sus
vacaciones, el 33% disminuyé sus horas laborales, el 22% solicité permisos para faltar,
el 20% se transfirié de un trabajo de tiempo completo a uno de tiempo parcial, el 16%
renuncié a su empleo y el 13% se jubilé de manera anticipada. El problema se agudizard
mds cuando se incremente la poblacion mayor de 65 afios. Una encuesta descubrié que
alrededor de 120 millones de estadounidenses estin cuidando o cuidaron a un pariente
o un amigo adulto.®8
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Asi, citando el “costo humano de los cuidadores”, cada vez mds patrones proporcio-
nan servicios para el cuidado de personas mayores. Por ejemplo, United Auto Workers y
Ford Motor Company ofrecen servicios de referencias para el cuidado de personas mayo-
res para los empleados asalariados de Ford, brindan asesoria detallada sobre las necesida-
des de los parientes ancianos y recomendaciones sobre los mejores cuidados.®” El National
Council on Aging cuenta con un sitio de Internet donde las personas mayores y los cui-
dadores encuentran programas de prestaciones: www.benefitscheckup.org.

Tiempo libre Una encuesta mostr6 que casi la mitad de los 2,586 trabajadores encuesta-
dos consideraron que laboraban demasiado y dedicaban muy poco tiempo a “otras cosas de
la vida que son realmente importantes”. En respuesta, patrones como Hartford Financial
Services Group y Nationwide Mutual Insurance ya modifican sus politicas del tiempo libre.
Por ejemplo, otorgan tiempo libre para retribuir el desempefio, llevan a cabo un segui-
miento del tiempo libre de los empleados para prevenir el agotamiento, dan mds vacaciones
a las nuevas contrataciones y ofrecen fines de semana mas largos en los dias festivos.”

Efectos sobre el desempeiio :Los programas para la familia aumentan la produc-
tividad? Muchas empresas que los implantan lo hacen como parte de programas mads
generales de creacion de compromiso (también destacan las actividades de desarrollo y
los programas de trato justo, por ejemplo). Los estudios sugieren que tales prestaciones
para el trabajo y la vida ayudan a que los empleados estén dispuestos a “hacer un es-
fuerzo adicional” por sus patrones. Ademis, los trabajadores que tienen conflictos entre
el trabajo y la familia experimentarfan un enojo que afectaria el desempenio, situacion
que mejorarfa con las prestaciones para la familia.”!

Por otro lado, dichas prestaciones no son muy costosas. Por ejemplo, Aetna descu-
brié que ahorré 400,000 délares al hacer que sus empleados de la oficina de Blue Bell,
Pennsylvania, compraran su té y café.”?

Otras prestaciones relacionadas con el trabajo

Los patrones proporcionan otras prestaciones relacionadas con el trabajo. Algunos ofre-
cen transporte subsidiado para empleados. La pagina Web de Google enlista prestaciones
como la asesorfa para adopcion, la guarderia de Google, servicio de transporte regular
gratuito desde San Francisco, tintoreria, ayuda para cuidados infantiles y servicios médi-
cos y dentales en sus instalaciones de Mountain View y Seattle. Muchas compaiifas pro-
porcionan algun tipo de servicios de comida, pues permiten que sus empleados compren
alimentos, bocadillos o café a precios relativamente bajos.

Subsidios educativos Los subsidios educativos, como el reembolso de colegiaturas, son
prestaciones populares para los empleados que desean continuar su educacién. Los pagos
van desde la colegiatura completa y todos los gastos, o cierto porcentaje de los gastos, hasta
una tarifa plana de varios cientos de délares al afio. Una encuesta demostr6 que cerca del
72% de las 579 firmas encuestadas pagaban cursos universitarios relacionados con el puesto.
Muchos patrones también reembolsan los pagos de cursos que no se relacionan con el tra-
bajo (por ejemplo, un disefiador de pdginas Web toma una clase de contabilidad) que forman
parte del negocio. Algunos patrones pagan clases para la mejora personal, como el estudio
de idiomas extranjeros, aun cuando no tengan que ver con los negocios de la organizacion o
con el puesto del empleado (aunque al parecer hay la tendencia a reducir tales prestaciones).”®
Muchas empresas ofrecen programas universitarios, que se imparten en las instalaciones del
patrén. Otros programas educativos incluyen el trabajo remedial de alfabetizacion basica y la
capacitacién para mejorar las habilidades de supervision.

Los subsidios de colegiaturas universitarias ayudan a los patrones a atraer candida-
tos, a conservar a algunos de sus empleados y a proporcionar a los trabajadores que pue-
den recibir ascensos la educacion requerida para su desarrollo. Sin embargo, esta mayor
movilidad facilita el hecho de que los empleados se vayan. Dos investigadores estudiaron
el impacto de los subsidios de educacién universitaria de tiempo parcial sobre el cambio
de empleo. Ellos se enfocaron en el programa de ayuda para el pago de la colegiatura en
la marina estadounidense. Esta ayuda disminuy6 significativamente la probabilidad de
que las personas permanecieran ah{.”*

El recuadro “Tendencias e Innovaciones” describe otra prestacion personal y para la
familia.
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Tentdenciasie
Innoyacioness

Una encuesta realizada por la Society for Human Resouce
Management demostré que de las 578 empresas partici-
pantes alrededor del 23% ofrece prestaciones a las parejas
del mismo sexo, el 31% brinda prestaciones a las parejas del
sexo opuesto y casi el 2% planea proporcionar una o am-
bas.?> Por ejemplo, Northrop Grumman Corp., extiende sus
prestaciones a las parejas de los 9,500 trabajadores asalari-
ados de su astillero de Newport News.%®

Cuando los patrones proporcionan prestaciones para las
parejas de los trabajadores, por lo general eso implica que
las parejas del mismo sexo o del sexo opuesto son candida-
tas a recibir las mismas prestaciones (cuidados médicos, se-
guro de vida, etcétera) que el esposo, esposa o dependientes
legales de uno de los trabajadores. Bajo los lineamientos del

Las prestaciones para las parejas

Internal Revenue Service, los “dependientes” incluyen a |og
hijos o las hijas del contribuyente, a un descendiente del h;.
jastro o la hijastra, el hermano, la hermana, el hermanastyg
o la hermanastra, el padre, madre o ancestro de alguno de
ellos, padrastro o madrastra, el sobrino o la sobrina, el tig o
la tia o cualquier pariente politico por el que el contriby-
yente pague mas de la mitad de su sustento.®” Con la apro-
bacion de la Ley de la Defensa del Matrimonio, el Congresg
establecio que los patrones no pueden tratar a las parejas
del mismo sexo como cényuges de los trabajadores para
fines de leyes federales, de modo que existe la duda de si [as
prestaciones que se extienden a tales parejas estan libres de
los impuestos federales, como en el caso de los parientes
descritos.

Incentivos para ejecutivos

Cuando un empleado alcanza el pindculo de la piramide organizacional (o al menos se
acerca a la cima) se encuentra con los privilegios para ejecutivos. LLos incentivos (privile-
gios, para abreviar) por lo regular sélo son para los altos ejecutivos. Los privilegios pueden
ser sustanciales (aviones de la empresa) o relativamente insignificantes (bafos privados).

Muchos privilegios populares caen entre estos dos extremos e incluyen los préstamos
gerenciales (los cuales permiten a los altos directivos ejercer sus opciones de compra de
acciones); las garantias salariales (también conocidas como paracaidas de oro), que sirven
para proteger a los ejecutivos si su compaiiia se convierte en el blanco de adquisiciones o
fusiones; la asesoria financiera (el manejo de los programas de inversion de los altos ejecuti-
vos) y las prestaciones para reubicacion, que a menudo incluyen el subsidio de hipotecas, la
compra de la casa actual del ejecutivo y el pago de la mudanza.”® Otros privilegios son el
tiempo libre con goce de sueldo (como afios sabdticos y pago por separacion), asesoria para
la busqueda de empleo, automdéviles de la empresa, limusinas con choter, sistemas de segu-
ridad, aviones y yates de la organizacién, comedores para ejecutivos, programas para el
buen estado fisico, servicios legales, asesoria fiscal, cuentas de gastos libres, membresias de
clubes, boletos para temporadas de especticulos, tarjetas de crédito de la compaiifa y sub-
sidios para la educacion de los hijos. Como se aprecia, ilos patrones hacen muchas cosas
para lograr que sus dirigentes ejecutivos vivan de la forma mds agradable posible!

Programas flexibles de prestaciones

cuando se les brinda la oportunidad, los empleados prefieren planes de prestaciones con
opciones. En una encuesta de parejas que trabajan, el 83% aprovechaba los horarios
flexibles, el 61% utilizaba los paquetes de prestaciones flexibles que estudiaremos a con-
tinuacion y el 75% declaré que le gustaria que les ofrecieran planes de prestaciones
flexibles. Alrededor del 70% de los patrones entrevistados en una encuesta eligieron
opciones flexibles de atencion médica.”? El servicio de listas de empleos en linea jobtrak.
com pregunt6 a estudiantes universitarios y a profesionistas recién graduados lo siguien-
te: “:Cual prestacion desearia mds?” El 35% escogio horarios flexibles, el 19% opciones
de compra de acciones, el 13% mids tiempo de vacaciones, el 12% un mejor plan de salud
y el 9% la firma de un bono. Casi todas las prestaciones preferidas se relacionaban con
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Indique el nivel de importancia de las prestaciones siguientes para usted y su familia:
Poca importancia Mucha importancia
Cobertura sencilla de salud

Cobertura familiar de salud

Cuidados preventivos de salud

Flexibilidad en la eleccion del médico

Cobertura de medicamentos

Cuidados de la vista %
Ayuda para el cuidado de dependientes

Apoyo educativo

Permiso de maternidad con goce de sueldo

Seguro por discapacidad

Marque dos de las prestaciones que se enlistan a continuacion que usted considere que la empresa podria
mejorar; incluya un comentario que surgiera cémo hacerlo:

Cobertura de salud

Cobertura de medicamentos

Cuidados de la vista

Ayuda para el cuidado de dependientes

Apoyo educativo

Permiso de maternidad

Seguro por discapacidad

Si la empresa pudiera gastar mas dinero en prestaciones, ordene segiin su importancia (nimero 1 = lo mds importante;
7 = lo menos importante) las siguientes prestaciones que considere deben recibir fondos:

Cobertura de salud

Cobertura de medicamentos

Cuidados de la vista

Ayuda para el cuidado de dependientes
Apoyo educativo

Permiso de maternidad

Figura 14.7
Ejemplo de una encuesta de las necesidades de los empleados

Fuente: Michelle Buckley, “Checkup for Health Benefits Offerings”, Compensation and Benefits Review, septiembre-octubre de 2000, p. 43. Reproducido
con autorizacion de Sage Publications, Inc.

temas del estilo de vida y no con temas financieros. Al mismo tiempo, los patrones tien-

den a juzgar mal las preferencias de los empleados por diversas prestaciones.!’?

Con tales hallazgos, es prudente hacer una encuesta sobre las prestaciones que pre-
fieren los trabajadores, quizd con el uso de un formulario como el que se muestra en la
figura 14.7. En cualquier caso, parece que los patrones tienen que brindar opciones al

diseniar sus planes de prestaciones.
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Plan flexible de
prestaciones/plan de
prestaciones tipo cafeteria:
Planes individualizados que
permiten a los patrones
ajustarse a las prestaciones
preferidas de los empleados.

OBJETIVO

Explicar los principales
programas flexibles de
prestaciones.

Horario flexible:

Horario de trabajo en el que las
horas laborales se establecen
alrededor del mediodia y los
empleados determinan, dentro
de ciertos limites, las otras
horas en que trabajaran.

—e

Semana laboral comprimida:
Horario en el que el empleado
trabaja menos dias, pero
durante mas tiempo, cada
semana.

El enfoque tipo cafeteria

Puesto que los empleados prefieren distintas prestaciones, los patrones a menudo leg
permiten que personalicen sus planes. El enfoque tipo “cafeterfa” es una forma de hacer-
lo. (Los términos plan flexible de prestaciones y plan de prestaciones tipo cafeteria
se utilizan como sinonimos.) Un plan tipo cafeteria es aquel en el que el patrén otorga 3
cada empleado un presupuesto con fondos para prestaciones y deja que lo gasten en |ag
que prefieran, pero con dos limitaciones. En primer lugar, el patrén debe delimitar, des-
de luego, el costo total de cada paquete. En segundo lugar, cada plan debe incluir cier-
tos elementos obligatorios, como la seguridad social, los pagos de indemnizacion para log
trabajadores y el seguro de desempleo. Con frecuencia, los empleados pueden hacer cam-
bios a sus planes a la mitad del ano si, por ejemplo, los costos de manutencion de syg
dependientes aumentan y desean asignar mds fondos a dicho gasto.!?!

Tipos de planes Hay varios planes tipo cafeterfa. Para dar a los trabajadores mayor
flexibilidad en las prestaciones que utilizan, cerca del 70% de los patrones ofrecen cuen-
tas flexibles de gastos para gastos médicos y de otros tipos. Tal opcién permite que los em-
pleados paguen ciertos gastos de prestaciones antes de impuestos (de manera que el 1rs
[impuesto sobre la renta], de hecho, subsidia parte de los gastos del trabajador). Durante
el periodo de apertura de la inscripcion, el trabajador puede elegir la cantidad de su sa-
lario que el patrén depositard en la cuenta mencionada. Para motivarlos a que manejen
dicha opcién sin gastar en efectivo, algunas compafifas ofrecen rarjetas de débito que los
empleados usardn con su proveedor de servicios médicos o de farmacia.l” Los planes core
plus option establecen un conjunto bésico de prestaciones (como seguro médico), que son
obligatorias. Ademds de lo bisico, los trabajadores pueden elegir entre varias opciones
de prestaciones.!??

Un ejemplo es “Life Plan” de Pitney Bowes.!* Esta compaiifa asigna un “precio” a
cada prestacion y permite que los empleados “compren” las que requieren cada afio. Cada
trabajador recibe una cantidad de “d¢lares tlexibles” que puede gastar cada afo en las
prestaciones que prefiera, hasta el monto limite y, si quieren, incluso cuentan con la
opcion de complementarlo con fondos personales.

Muchos negocios (sobre todo los pequenos) no poseen los recursos o la base de per-
sonal para sustentar el costo de muchas de las prestaciones que estudiamos en este capi-
tulo. El recuadro “Tendencias e Innovaciones” describe una solucion.

Planes flexibles de trabajo

Horario flexible (flextime) El horario flexible es un plan en el que los dias laborales
de los empleados se establecen alrededor del mediodia; por ejemplo, entre las 11:00 a.m.
y las 2:00 p.m. Los trabajadores determinan sus horarios de entrada y de salida. Asi, al-
guien podria trabajar de las 7:00 a.m. a las 3:00 p.m. o de las 11:00 a.m. a las 7:00 p.m. El
numero de empleados que participan en programas formales de horario flexible (desde
el 4% de los operadores hasta el 17% de los ejecutivos) no muestra toda la realidad.
Muchos mis trabajadores, alrededor del 46%, aprovechan los programas informales de
trabajo flexible.!?

En la prictica, la mayorfa de los patrones aplican dfas laborales muy similares al
horario tradicional de 9:00 a.m a 5:00 p.m. En casi la mitad de las compaiiias, los emplea-
dos no deben llegar al trabajo después de las 9:00 a.m, mientras en el 40% tienen que
presentarse antes de las 10:00 a.m. Por consiguiente, el horario flexible le da a la mayoria
de los trabajadores la libertad de empezar a laborar casi una hora antes de las 9:00 a.m
o después de las 5:00 p.m.

Semanas laborales comprimidas Muchos empleados, como los pilotos de las aeroli-
neas, no cumplen semanas laborales convencionales de 40 horas durante cinco dfas. De
igual manera, los hospitales buscan médicos y enfermeras que ofrezcan atencién conti-
nua a un paciente o los fabricantes desean reducir las bajas en la productividad durante
los cambios de turno. Los bomberos por lo regular trabajan durante varios dfas segui-
dos. Este tipo de trabajadores tienen horarios de semanas laborales comprimidas, €5
decir, menos dias por semana, pero durante mas horas.
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flendenciasies
lnnoyaciones

Tal vez los 40 empleados de First Weigh Manufacturing, de
Sanford, Florida, no trabajen para una empresa gigante,
pero reciben prestaciones y servicios de recursos humanos
de ese tipo. Se debe a que Tom Strasse, el propietario de
la compania, firmé un contrato con App Total Source, una
organizacion de trabajadores profesionales que ahora
maneja todos los procesos de rH de First Weigh. “No

tenia el tiempo ni el personal para manejar los recursos
humanos, la seguridad y las normas de osHA (Occupational
Safety and Health Adminstration). Siempre estdbamos
buscando un nuevo seguro” 196, afirma Strasse.

La experiencia de Strasse es la tipica de un pequefo
negocio que busca el arrendamiento de empleados. Las
empresas que arriendan trabajadores (llamadas organiza-
ciones de patrones profesionales o compafias de arren-
damiento de personal) asumen todas las tareas de recursos
humanos; ademas, se convierten en el patrén de registro
de los empleados al transferirlos a la némina de la firma
arrendadora. Asi, la arrendadora se convierte en el patrén
legal y por lo general maneja toda las actividades relacio-
nadas con el personal, como el reclutamiento, la contra-
tacién (con la aprobacion de los supervisores de la empresa
cliente) y el pago de impuestos (cuotas del seguro social,
seguro de desempleo, etcétera).

Ventajas
Lo mas atractivo son los seguros y las prestaciones, porque
los seguros de salud y de otros tipos son un problema
para las pequenas empresas. Incluso las tarifas de grupo para
los seguros de vida de salud son muy elevadas cuando solo
participan 20 o 30 empleados. El proveedor de seguros de
salud de First Weigh Manufacturing dejé la firma después
de sus primeros dos anos y Strasse tuvo problemas para en-
contrar un nuevo proveedor (finalmente lo encontrd, con
polizas que eran 30% mas altas).

Aqui es donde entra la compafia de arrendamiento. Re-
cuerde que esta organizacion es el patron legal de sus traba-
jadores. Por lo tanto, los empelados se integran en un grupo

Prestaciones y renta de empleados

asegurable mucho mas grande, junto con los antiguos tra-
bajadores de otro patrén. Como resultado, el propietario de
un pequeno Negocio consigue seguros para su personal, lo
que le seria dificil de otra manera.

Otra ventaja: la asociacién que representa a las compa-
fifas de arrendamiento de empleados estima que el costo
promedio de los reglamentos, el papeleo y el pago de im-
puestos de las pequefias empresas es de aproximadamente
5,000 délares por empleado al afo.'%” Por consiguiente,
muchos propietarios de pequefios negocios calculan que lo
gue se ahorran al no administrar los pagos de sus recursos
humanos paga las tarifas de la arrendadora. Por ejemplo,
cuando Strasse enfrenta una duda acerca de aspectos le-
gales o de seguridad de un empleado, solo llama a su repre-
sentante en la firma arrendadora de trabajadores.

Advertencias

Quizas el arrendamiento de empleados parezca demasiado
bueno para ser verdad, y a menudo es asi. Muchos patrones
no se sienten cémodos al dejar que un tercero se convierta
en el patrén legal de sus trabajadores (los cuales literalmente
deben ser despedidos por el patron y recontratados por la
arrendadora). Sin embargo, hay otros riesgos mds concretos
que se tiene que considerar. Hace varios anos, por ejemplo,
la industria del arrendamiento de empleados se vio afectada
cuando una o dos companias manipularon las prestaciones
de jubilacion que ofrecian a los trabajadores mejor paga-
dos.'08 E| arrendamiento de empleados también puede pro-
vocar problemas de responsabilidad. Por ejemplo, en el
tipico contrato de arrendamiento de trabajadores, la arren-
dadora y el cliente acuerdan compartir ciertas responsabili-
dades relacionadas con el personal, concepto que se conoce
como empleo conjunto. Asi, en estados donde los tribunales
no consideran las indemnizaciones para los empleados como
la Unica solucion para las lesiones laborales (algunos estados
funcionan asi), se requiere especificar si la firma cliente o la
arrendadora es la que asegurara la indemnizacion de los tra-
bajadores.'0?

Hay varios tipos de semanas laborales inusuales. Algunas organizaciones tienen
semanas laborales de cuatro dias, en las que se trabajan 10 horas diarias. Algunos emplea-
dos (como en los hospitales) trabajan tres turnos de 12 horas y los siguientes cuatro dias
estan libres. Casi la mitad de los 500 patrones que participaron en una encuesta afirma-

ron que utilizaban turnos de 12 horas con muchos de sus empleados.

110
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Puesto compartido:

Permite que dos o mas
personas compartan un puesto
de tiempo completo.

Trabajo compartido:

Se refiere a la reduccion
temporal de las horas laborales
de un grupo de empleados
durante recesiones econémicas
con la finalidad de evitar
despidos.

Trabajo a distancia:
Situacion en la que los
empleados trabajan en su casa,
por lo general con
computadoras, y utilizan el
teléfono e Internet para
transmitir cartas, datos y

trabajos terminados a su oficina.

Resumen

Eficiencia de los programas de horarios flexibles y de semanas laborales con,.
primidas Los programas de horarios flexibles provocan efectos positivos sobre [y
productividad de los empleados, la satisfaccion laboral, la satisfaccion con el horarig ]5.
boral, asi como la disminucion del ausentismo. El efecto positivo sobre el ausentismo fye
mucho mayor que el efecto sobre la productividad. Las semanas laborales comprimidag
afectaron positivamente la satisfaccion laboral y con el horario de trabajo; el ausentismg
no crecio y la productividad no se vio afectada de manera positiva. En realidad, los pro-
gramas con gran flexibilidad fueron menos eficaces que los menos flexibles.!!!

Expertos argumentan que los turnos de 12 horas incrementan la fatiga y los accidentes,
No obstante, un informe sugiere que los turnos de 12 horas son mas seguros en algunos
aspectos. Por ejemplo, este tipo de turnos reduce la “confusion general del lugar de trabajo”
que ocurre durante los cambios de turno, pues se disminuyen. Para bajar atin mds los efec-
tos colaterales potenciales, los patrones toman medidas como la instalacion de caminadoras
y bicicletas para ejercicio, asi como “cajas de luz” especiales que simulan la luz del dia.

Otros planes laborales flexibles Los patrones toman otras medidas para ajustarse
a las necesidades de horario de los empleados. Los puestos compartidos permiten que
dos 0 mds personas dividan un puesto de tiempo completo. Por ¢jemplo, dos individuos
podrian compartir un puesto de 40 horas por semana, si uno trabaja durante las mafa-
nas y el otro durante las tardes. Alrededor del 22% de las companias que participaron en
una encuesta indicaron que permiten los puestos compartidos.!!? Dos ejemplos son los
periédicos Gannett y la firma PepsiCo, firmas que han utilizado tal estrategia durante
mds de 20 afos.!'? (Los puestos compartidos son especialmente fttiles para empleados
en edad de jubilarse, pues les facilita reducir sus horas laborales, mientras la empresa
conserva su experiencia).!'* El trabajo compartido se refiere a una reduccion temporal
de las horas laborales de un grupo de empleados durante recesiones econémicas, con la
finalidad de evitar despidos. Asi, 400 trabajadores accederfan a laborar sélo 35 horas por
semana (y a recibir el pago correspondiente) para evitar el despido de 30 de ellos.

En el caso del trabajo a distancia, las personas laboran en su casa, por lo regular con
computadoras, y utilizan el teléfono e Internet para transmitir cartas, datos y trabajos termina-

dos a su oficina !’

1. Los incentivos econémicos se pagan a empleados especificos, que tienen un desem-
pefio por arriba del promedio. Las prestaciones, por otro lado, estin al alcance de
todos los trabajadores por el solo hecho de pertenecer a la organizacién.

2. Hay cuatro tipos bidsicos de planes de prestaciones: pagos complementarios, segu-
ros, prestaciones de la jubilacion y servicios.

3. Las prestaciones de pagos complementarios brindan pagos por un tiempo no labo-
rado, e incluyen el seguro de desempleo, las vacaciones y los dias festivos pagados,
los pagos por separacion y las prestaciones complementarias para el desempleo.

4. Las prestaciones de seguros incluyen la indemnizacién de los trabajadores, los ser-
vicios hospitalarios de grupos, los seguros por accidentes y por discapacidad, y los
seguros de vida grupales.

5. Las prestaciones de los empleados estan reguladas por leyes federales y estatales.
Algunas de las que exigen las leyes federales o la mayoria de las estatales son la se-
guridad social, el seguro de desempleo, la indemnizacion de los trabajadores y los
permisos regidos por la Ley de Licencias Médicas y Familiares. Las prestaciones
discrecionales (no exigidas por
la ley) incluyen el seguro por discapacidad, el seguro médico y de vida, asi como las
pensiones, las vacaciones y los dias festivos con goce de sueldo.

6. Los patrones intentan controlar los crecientes costos de la atencion médica por
medio de varias medidas. Algunas son la contratacion de especialistas en la reduc-
cion de costos, lograr que los empleados posean mds facultades y participen mds en
el programa de servicios médicos, utilizar planes de salud con aportaciones definidas
v subcontratar prestaciones como la asesoria y el apoyo para los trabajadores.
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10.

Terminos clave

. Las prestaciones de la jubilacion incluyen la seguridad social y los planes de pen-

siones. La seguridad social no cubre sélo las prestaciones de la jubilacién, también
para los sobrevivientes y los discapacitados. Los planes de pensiones contienen los
planes de prestaciones definidas, los de aportaciones definidas, el reparto diferido
de utilidades y los planes de ahorro. Uno de los puntos criticos de la planeacion de
pensiones es el fondo protegido. La Ley erisa asegura basicamente que los derechos
de la pensién se cumplan y queden protegidos después de un plazo razonable.

. Casi todos los patrones también ofrecen prestaciones en forma de servicios para los

empleados, como servicios de alimentos, oportunidades recreativas, asistencia legal,
uniones de crédito y asesorias.

. Es evidente que la edad del empleado, su estado civil y su género afectan las opcio-

nes de las prestaciones, lo cual sugiere la necesidad de individualizar los planes de
prestaciones de las empresas.

Los planes flexibles de prestaciones, también conocidos como enfoques tipo cafete-
ria, permiten que el empleado organice su plan de prestaciones, el cual estd sujeto
a los limites de los costos totales y a la inclusion de elementos obligatorios. Muchas
compaiifas han establecido planes tipo cafeterfa, que requieren de una planeacién
detallada y de la ayuda de computadoras.

e Administracion de casos
e Fondos protegidos
e Horarios flexibles

Ley de Seguridad del Ingreso de la
Jubilacion de los Empleados 1975
(ERISA)

Leyes de indemnizacion para los
trabajadores

Organizacion para el cuidado de la salud
(ocs)

Organizaciones proveedoras
preferenciales (opp)

Pago por separacion

Permiso por enfermedad

Plan de aportacion definida

Preguntas de repaso

Plan de propiedad de acciones para los
empleados (PPAE)

Plan diferido de reparto de utilidades

Plan flexible de prestaciones/plan de
prestaciones tipo cafeteria

Planes de pension de saldo en caja
Planes de pensiones

Portabilidad

Posibilidad para la jubilacion anticipada
Prestaciones

Prestaciones complementarias por
desempleo

® Plan 401(k) ® Prestaciones en pagos complementarios
* Plan de ahorros ® Prestaciones para la familia
* Plan de prestaciones definidas ® Programa de asesoria para empleados

Puesto compartido
Seguridad social

Seguro de desempleo
Seguro de vida de grupo
Semana laboral comprimida

Sociedad de garantia de prestaciones de
pensiones (SGPp)

Trabajo a distancia
Trabajo compartido

1. Usted solicita el empleo de gerente y estd a punto de negociar su sueldo y sus pres-
taciones. ;:Cuales preguntas le haria a su probable patrén al respecto? Describa el
paquete de prestaciones que trataria de negociar para su beneficio.

2. :Qué es el seguro de desempleo? :Una organizacion estd obligada a pagar presta-
ciones de desempleo a todos los trabajadores despedidos? Explique qué haria para
reducir el impuesto del seguro de desempleo de su compaiia.

3. Explique como protege la risa los derechos de los empleados pensionados.

4. :Qué es la “portabilidad”? ;Considera que es (o no) importante para alguien recién
egresado de la universidad?

5. ¢Cuiles son las disposiciones de la Ley de Licencias Médicas y Familiares?
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Actividades individuales y de equipo

B )] _

s ngienal2

1. Trabaje de manera individual o en equipos, e investigue la tarifa del seguro de des-
empleo y las leyes de su estado. Redacte un resumen en el que detalle las que se
aplican en su entidad. Suponga que la empresa X tiene una tasa anual de despidos
de personal del 30%, calcule la cuota de impuestos de desempleo que deberia pagar
esta compaiia en su estado.

2. Suponga que dirige un pequeno negocio. Trabaje de manera individual o en
equipos, y visite la pigina www.dol.gov/elaws. (Vea el Small Business Retirement
Savings Advisor). Redacte un resumen de dos piginas en el que explique: 1. los di-
versos programas de ahorro para el retiro del que disponen los patrones de peque-
fios negocios y 2. el programa de ahorros para el retiro que elegiria para su pequefio
negocio y por qué.

3. Usted es consultor de rit de un pequenio negocio con alrededor de 40 empleados.
En la actualidad, la firma ofrece sélo cinco dias de vacaciones, cinco festivos paga-
dos v las prestaciones de ley, como los pagos del seguro de desempleo. Elabore una
lista con otras prestaciones que, desde su punto de vista, deberfa proporcionar. In-
cluya las razones de sus sugerencias.

Revision del paquete de prestaciones

Propasito: El propasito de este ¢jercicio es proporcionarle experiencia para claborar un paquete de
prestaciones para un pequeiio negocio.

Conocinrientos requeridos: Debe estar familiarizado por completo con el material presentado en
este capitulo. Ademas, debe revisar las fuentes de informacion de las encuestas de remuneracion y
llegar a la clase preparado para compartir con su equipo ¢l paquete de prestaciones para el pequeiio
negocio, en el cual trabajan usted o una persona que conoce.

Camo organizar el ejercicio/instrucciones: Divida la clase en grupos de cuatro o cinco estudiantes,
La tarea es la siguiente: Marfa Cortés dirige una pequena oficina de reclutamiento de personal en
Miami; ha decidido ofrecer un paquete extendido de prestaciones a sus 25 empleados. En este
momento, las nicas prestaciones que reciben son siete dias festivos por ano con goce de sueldoy
cinco dias para permiso por enfermedad al ano. En su companiia hay otros dos gerentes, asi como
17 reclutadores de tiempo completo y cinco secretarias. I°n el tiempo que se le asigne, su grupo debe
crear un paquete de prestaciones adecuado para los requisitos y ¢l tamario de esta firma.

Una huelga por prestaciones

Hacia febrero 2004, la huclga de los trabajadores de tiendas de productos comestibles del sur de
California en contra de las principales cadenas de supermercados del estado llevaba casi cinco meses.
Debido a la gran cantidad de trabajadores en huelga (70,000) v a los problemas que implicaba, sin-
dicatos y empresas de todo el pais seguian de cerca las negociaciones. De hecho, los contratos
sindicales de las tiendas de productos comestibles vencerfan en varias unidades en unos meses, por
lo que muchos crefan que el acuerdo de California (suponiendo que se llegara a uno) marcaria un
precedente.

El principal problema eran las prestaciones y en especifico el monto (si acaso) de los costos de la
atencion médica que los trabajadores debian cubrir. Con base en ¢l contrato vigente, los empleados
de las tiendas de productos comestibles del sur de California tenfan prestaciones de salud excepcio-
nalmente buenas. Por ejemplo, no debian pagar las primas de seguros médicos, por lo que solo
erogaban 10 délares en pagos conjuntos por las visitas a los médicos. Sin embargo, tan excelentes
prestaciones de salud le costaban a las grandes cadenas de tiendas de productos comestibles del sur
de California mas de cuatro délares por hora por cada trabajador.

Las grandes cadenas no proponian eliminar las prestaciones de seguros médicos para sus
empleados, querfan que quienes fucran contratados después del nuevo convenio laboral formaran
parte de un grupo de seguros separado y aportar 1.35 délares por hora para su cobertura de salud,



Capitulo 14  Prestaciones y servicios 521

Casoincioental3ge

lo cual implicaba que el seguro de salud les costaria quiza 10 délares por semana por cada uno.
Ademds, si los 10 ddlares por semana no eran suficientes para cubrir el costo de la atencion médica,
los empleados se verian obligados a pagar mds o prescindir de algunas de sus prestaciones.

La situacion era dificil para todos los involucrados. Los elevadisimos costos de salud afectaban
la competitividad de las tiendas de productos comestibles y los empleados temian que la aplicacion
de alguna medida disminuyera sus prestaciones de salud. Los sindicatos no aceptaron la situacion,
terminaron representando a dos clases de empleados: a los que contaban con excelentes prestaciones
de seguros médicos (los existentes) y a los recién contratados, cuyas prestaciones eran relativamente
escasas y que se sentirfan insatisfechos desde el momento en que aceptaran el trabajo y se unieran
al sindicato.

Preguntas

1. Suponga que actia como mediador en esta disputa. Proponga cinco soluciones creativas para
que las tiendas de productos comestibles reduzcan las prestaciones de seguros médicos, asi
como el costo de su paquete total de prestaciones sin obligar a los empleados a que paguen
mads.

2. Desde el punto de vista de las cadenas de tiendas de productos comestibles, :cuil es la desven-
taja de tener dos clases de empleados, uno de los cuales cuenta con mejores prestaciones de
salud? :Qué les sugeriria para resolver el problema?

3. Desde el punto de vista del sindicato, :cudles son las desventajas de representar a dos clases de
empleados y qué les sugeriria para resolver el problema?

Fuente: basado en “Settlement Nears for Southern California Grocery Strike”, Knight-Ridder/Tribune Business
News, 26 de febrero de 2004, articulo 04057052.

Carter Cleaning Company

El nuevo plan de prestaciones

Las tiendas de Carter Cleaning Center han proporcionado tinicamente las prestaciones de ley a sus
empleados, que incluyen la participacién en el programa de indemnizacion por desempleo del esta-
do, la seguridad social y la indemnizacion (que se ofrece a través del mismo proveedor que asegura
a las tiendas de siniestros como robo e incendios). Los directivos de la firma (Jack, Jennifer y sus
familiares) cuentan con seguros médicos y de vida para toda la familia.

En este momento, Jennifer observa varios problemas potenciales respecto a las politicas sobre las
prestaciones y los servicios. Uno de ellos es la rotacién de personal. Ella desea hacer un estudio para
determinar si la experiencia de empresas similares con las prestaciones de seguros médicos y de vida
han disminuido la rotacién de personal y permitido pagar salarios mds bajos. Jennifer también estd
preocupada por el hecho de que su negocio no tiene politicas formales para vacaciones, dias libres con
goce de sueldo o permisos por enfermedad. De manera informal, se entiende que el personal recibe
una semana de vacaciones después de su primer afio de trabajo, pero en el pasado la politica para las
vacaciones pagadas por fechas como el Aflo Nuevo y el Dia de Accién de Gracias habia sido muy
inconsistente. En ocasiones, empleados con sélo dos o tres semanas en el trabajo recibian su sueldo
completo por alguna de esas fiestas, mientras que otras veces quienes llevaban seis meses o mas traba-
jando para la compaiifa habian recibido sélo el pago de medio dia laboral. Jennifer sabe que dicha
politica debe ser mas congruente.

Por otro lado, se pregunta si seria aconsejable establecer algin tipo de guarderia para los hijos
de sus empleados. Ella sabe que muchos no tienen un lugar donde dejar a sus hijos durante el dia
(se trata de ninos en edad preescolar) o después de que salen de la escuela, por lo que quiza una
prestacion como el cuidado infantil serfa conveniente para la empresa.

Preguntas

1. Redacte una politica para vacaciones, permisos por enfermedad y dias libres con goce de
sueldo para Carter Cleaning Center.

2. (Cuiles cree que serian las ventajas y desventajas de que Carter Cleaning Centers ofreciera
a sus empleados programas de salud, hospitalizacién y seguros de vida?

3. (Aconsejaria el establecimiento de algtn tipo de guarderfa para los trabajadores de Carter
Cleaning? ;Por qué?
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Caso para la traduccion de la estrategia en politicas y practicas de RH:

el hotel Paris

El nuevo plan de prestaciones

La estrategia competitiva del Hotel Paris es “prestar a los
huéspedes un servicio superior para diferenciar las pro-
piedades del Hotel Paris y asi aumentar la duracion de la
estancia y el porcentaje de visitas repetidas, con el fin de
aumentar los ingresos v la rentabilidad”. La gerente de RH,
Lisa Cruz, ahora debe formular politicas y actividades fun-

cionales que apoven esta estrategia competitiva, al fomentar

las conductas y competencias requeridas de los empleados.

Mientras que las prestaciones del Hotel Paris (por
ejemplo, en términos de dias festivos y atencién médica)
eran similares a las de otros hoteles, Lisa Cruz sabia que
no eran lo suficientemente buenas para respaldar las con-
ductas de servicio de alta calidad que su empresa buscaba.
El hecho de que fueran similares a las de otras firmas no
parecia impresionar al personal del hotel, al menos al
60% que constantemente se quejaba de sentirse muy in-
satisfecho con las prestaciones que recibia. La preocupa-
cién de Lisa (con la que el director de finanzas coincidia)
era que la insatisfaccion con las prestaciones contribuyera
al hecho de que el dnimo y el compromiso de los emplea-
dos eran mds bajos de lo que debian ser, lo cual impedia
que el Hotel Paris alcanzara sus metas estratégicas. Por lo
tanto, Lisa se dedicé a la tarea de evaluar y redisenar los
planes de prestaciones de la organizacion.

Mientras revisaban las cifras relacionadas con su plan
de prestaciones, Lisa Cruzy el director de finanzas se sin-
tieron mds preocupados. Ellos calcularon varias medidas
relacionadas con las prestaciones de la compaiia, inclu-
yendo los costos de las prestaciones como porcentaje de la no-
mina, los dias de enfernedad por empleado de tiempo conmpleto
al ano, el cociente del costo de las prestaciones y las prestaciones
de los competidores, asi como las calificaciones que asignaron
los empleados a la indemnizacion para los trabajadores. Segtn
el director de finanzas, los resultados ofrecian una situa-
cién “con buenas y malas noticias”. Por el lado positivo,
los cocientes eran en general similares a los de la mayoria
de los hoteles de la competencia. La mala noticia era que
las medidas eran muy bajas si se comparaban con los re-
sultados de los negocios de servicios de alto desempefio.

Notas

El director de finanzas autorizé a Lisa para que disefiar,
y propusiera un nuevo plan de prestaciones.

Lisa sabfa que habia varias cuestiones que deseaba |q.-
grar con este plan. Ella querfa un plan que ayudara a me-
jorar el dnimo y el compromiso de los empleados. Ademis,
anhelaba que ¢l plan incluyera elementos que facilitaran 5
los empleados su trabajo, de manera que, como lo plantes,

“puedan llegar a trabajar y prestar toda su atencion para
dar a nuestros clientes un servicio excelente, sin preocu-
parse por el cuidado de sus hijos y otras importantes dis-
tracciones familiares”.

Una de las medidas que Lisa y su equipo querfan eva-
luar era la tasa relativamente alta de ausentismo del Hote]
Paris. Debido a que una gran cantidad de los puestos impli-
caban contacto con los clientes (los choferes de limusinas
los empleados de mostrador, por ejemplo) era imposible
trabajar sin un empleado en el puesto cuando faltaba. Como
resultado, el ausentismo producia un efecto en especial im-
portante en medidas como los sueldos por tiempo extra y
los costos por trabajadores temporales. En este caso, por
insistencia de su consultor de remuneraciones, Lisa decidié
analizar un sistema similar al “BENETRADE” de Ma-
rriott. Con tal programa de prestaciones, el personal puede
intercambiar el valor de algunos permisos por enfermedad
por otras prestaciones. “Prefiero que nuestros empleados
utilicen el dinero de un permiso por enfermedad para
cuestiones como prestaciones médicas adicionales, si eso
significa que pensaran dos veces antes de pedir un permiso
por enfermedad para resolver un problema personal”, co-
mento Lisa.

Preguntas

1. Puesto que los patrones por lo general ofrecen prestacio-
nes a todos los empleados, tal vez no produzcan los mis-
mos efectos motivacionales que los planes de incentivos.
Con esto en mente, enumere cinco conductas de los traba-
jadores que el Hotel Paris podria tratar de mejorar a través
de un plan con mejores prestaciones, luego explique por
qué las eligio.

2. A partir de su respuesta a la pregunta 1, explique especifica-
mente cudles prestaciones recomendaria que el Hotel Paris
implantara para lograr dicha mejora en las conductas.
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