Los principales factores que pueden determinar una politica -
de ascensos son:

l.- Los conocimientos de cada aspirante.- Se determinan de acuerdo a -
los requerimientos de cada puesto vacantec mediante examenes tedri--
cos-pricticos.

Las condiciones fisicas requeridas para el puesto.- San aquellas es
pecificadas en el Analisis de Puestos. Las condiciones psiquicas -
deben estimarse tambign cuando influyen mucho en el puesto a cubrir.

La iniciativa en el trabajo y las condiciones_de mando que presen—--
tan los aspirantes,- Se representa por la facilidad de desarrollo -
y por la capacidad de supervision.

Diligencia y aptitud mostrada en los trabajos anteriores.~ Es la —-
historia profesional del individuo Dasada en la competencia demos-—-
trada en las tareas que ha desarrollado hasta entonces.

Conducta dentro de la empresa.- Es el comportamiento anterior del -
trabajador dentro de la organizacidn. :

Desempefios anteriores en el puesto a cubrir por los trabajadores as
pirantes.— El que un trabajador haya actuado en el puesto a Eﬁbrif?
por enfermedad o vacaciones del titular del mismo antes que la va--
cante se produjera, tendrd una ventaja sobre los dem3s aspirantes,

ya que conocerd las actividades que se desarrollan en dicho puesto.

La participacidn y aprovechamiento en cursos de formacidn. Se re—-
ficre no solo a la formacidn especifica para el puesto que se va a
cubrir, sino igualmente a la formacidn de caridcter general en otras
materias.

La antigiledad en la empresa.~ La antigliedad significa experiencia y
— e : ; :

es normal que la historia profesional del trabajador siga una tra—-
yectoria ascendente; por eso, ain cuando la relacidn con la empresa
se premie de otras formas (aumento de salarios, vacaciones, jubila-
cidn, ete.), también se ha mantenido la antifiedad como factor a —-
considerar para el ascenso en algunos contratos colectivos celebra-
dos entre un sindicato y una organizacidn.

Un resumen de estos factores nos permite agruparlos em tres -
direcciones, el mérito, las aptitudes y la antig\edad. En un programa
de ascensos, el problema consiste en decidir a cual de las tres direc-—-
ciones se le debe de dar mayor importancia. En las pequenas industrias
que practicamente no tienen un plan definido de organizacidn, para evi-
tarse problemas, los ascensos se basan en la antigucdad del trabajador,
mientras que en las grandes corporaciones, con sistemas, politicas y --
procedinsicatce biand dol

Llags aseceonsns a2 hasan en nianes mixrtes,

o sea, tomando en cuenta la antigiedad, el mérito, y aptitud, pero pon-

derando mayormeunte el mérito del trabajador, o sea, la habilidad y las
calificaciones mas altas.

mérito y aptitud- antiguedad atios mini- antigiicdad,excep afios ‘de
aptitud mds anti mas apti-- mos de ser to.los incompe~— servi--
guedad, tud vicios. tentes. \ cio.
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Sc escogen los de mAs méritos y aptitudes sin considerar la antigie-
dad.
escogen los de mayor aptitud. Si hay varios con la misma aptitud,
escoge el de mayov antigiiedad.
1 mas meritorio y mds apto se selecciona siempre y cuando sobresal-
ga de los que tienen mayor tiempo de servicio.
Se toma en cuenta la antiguedad, pero se rechaza a los incompetentes
porque no llenan los requisitos del puesto a cubrir.
Se toma en cuenta solo el tiempo de servicio.

ALGUNAS  POLITICAS DE ASCENSO EN EL DESARROLLO DEL PERSONAL

La alta gerencia debe evitar que surgan fricciones en los can
didatos rechazados para ocupar el puesto vacante, explicidndoles que no
fueron rechazados por ser inferiores, sino que el trabajador que obtuvo
el puesto, poseia la antigiiedad o el mérito requeridos.

DESCENSO: . Consiste en el cambio de asignacidén a un puesto de nivel mds

bajo ep la organizacion, llevando implicito, por consiguiente, una dis-

minucidn en las responsabilidades mds no una disminucidn en el salario;
por consiguieante es una promocidn vertical en sentido negativo.

Los descensos pueden hacerse necesarios como resultado de - =
errores en los ascensos, o debido a umna reduccidn de personal requerida
en cierts nivel jeritquico de la organizacidn. Los descensos tambi&n -
pueden ser consecuenciacdeiuna accidn disciplinaria contra alglin traba-
jador por mal comportamiento.

F(Este tipo de promociones causan muchos problemas en una orga-
nizacion debido a los efectos psicoldgicos que causa al trabajadogkgﬁna
accidn remcdiadora para cvitar un descenso cuando un trabajador debido
a su edad va perdiendo facultades, podria ser la transfcrencia de ciec-
tos deberes de su puesto a otros puestos, pudiendo llegar al caso extre
mo de scpararlo definitivamente de la organizacién mediante la jubila--
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Estos tres tipos de promociones mencionados anteriormente son
los que constituyen las fuentes de Reclutamiento Interno, pero cabe - =
aclarar que ain siendo cambios internos dentro de la organizacién, no =
son los Unicos, sino que también se consideran dentro de éstos, las sus
pensiones, las renuncias y los despidos, los:cuales serdn explicados -
a continuacidn:

PENSIONES.~ Consiste en una separacion temporal o permanente (despi-
dos), llevada a cabo por la gerencia para resolver ciertas situaciones
especiales. Estas situaciones pueden ser: Una-zeduccion en la carga -
de trabajo, la eliminacidn de ciertos puestos a través de una reorgani-
zacién, mejoramientos en la eficiencia de la produccidn, o por casti- -
gos al personal que no guarde el comportemiento debido en sus activida-
des.

Cuando se lleva a cabo una suspensidn temporal, se corre el -
riesgo de que la competencia contrate al trabajador suspendido. Real--
mente constituye un gran riesgo para cualquier organizacidn llevar a --
cabo una suspension definitiva o despido, debido a los altos costos que
puede llevar implicitos, tanto por la indemnizacidn pagada al trabaja--
dor cesado, como por los altos costos que involucran el reclutamiento,
la seleccidn y el adiestramiento de la persona que va a cubrir el pues-
to vacante.

RENUNCIAS.~ Consiste en la separacidn defiunitiva de la organizacion lle
vada a cabo en forma voluntaria por un trabajador. Constituye, como to
dos los demiAs cambios, un arma de dos filos; ya que si dicho trab?jadd?
efecta sus actividades de forma poco statisfactorias, representard una
"Ganancia" para la organizacidn, la cual se evitard el costo de la ndmi
na y de la indemnizacidn; en cambio, si el trabajador presentaba un al-
to rendimiento en sus funciones, realmente seriZ una pena perderlo, y la
gerencia optard por aceptar su renuncia y sustituirlo, o bien, acceder
a sus peticiones.

En casi todos los casos en que se presenta uma renuncia, €3 -
conveniente que el supervisor tenga una entrevista con el trabajador, -
para conocer los motivos que lo impulsaron a tal determinacion, pues po
drfa suceder que ciertas politicas de la organizacidén estuvicran mal --
formuladas, y por lo tanto, fuera conveniente corregirlas.

€C) RECLUTAMIENTO LEXTERNO.

Después de haber realizado los cambios internos que la orga--
nizacidn requiere, y de haber procurado la superacion del personal ac--
tual; el ejecutivo de Relaciones Industriales puede continuar con el --
siguiente paso del proceso de la integracion de personal, o sea, el Re-
clutamiento Externo, el cual consiste en conseguir de entre personaa ex

trafias a la organizacidn, los candidatos necesarios para ocupar un pues
to en ella, despertando en dichas personas el interés para lograr su in
tegracion a la organizacidn, o bien, su identificacion a la misma.

ﬁ?Las personas que se van a reclutar se localizan en un mercado
Qg_g@gﬁ_ﬂ&_&bj:kaﬁxumﬁauuh;, el cual se encuentra equilibrado por las -
fuerzas respectivas de la oferta y la demanda.|

Las Variaciones de la Oferta de Mano de Obra pueden deberse a:

a) Variaciones en los salarios generales del mercado. D?£$3
b) Variaciones en el ipereso familiale..

“¢) Variaciones en la capacidad de los trabajadores.
d) Cambios en las condiciones de trabaijo. :

Los factores a los que son debidas estas variaciones son: El
nimero de trabajadores, el total de horas que pueden trabajar los mis~--
mos y la eficiencia en sus actuaciones.

Por otra parte, la variacidn tedrica que se utiliza con mas -
consistencia para explicar la demanda de mano de obra, es la productivi
dad marginal; o sea, que el comprador de los servicios, en nuestro caso
el gerente general de una organizacidn, utilizard trabajadores &0lo - -
cuando el beneficio que sporten a la misma cada uvno de ellos sea, al me
nos, ligeramente superior al costo que repreésentan,

Uno de los problemas que se tienen en el proceso de recluta--
miento exterior, lo constituye la determinacidon de la cantidad de perso
nal a reclutar. Hawk nos sugiere en su libro Reclutamiento y Selec~ -
cidn de Personal, una metodologia para solucionar este problema, la --
cual se apoya en los datcs empiricos obtenidos en los pasados esfuerzos
de reclutamiento.
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/" Para comenzar, nos basaremos en un cierto nimero de indicios
requeridos para generar un nimero dado de contrataciones en un ticmpo -
dado; estas cifras se derivan de las proporciones de rendimiento y dc -
los datos del tiempo transcurrido para contratar un candidato, las cua-
les se han recogido cn los intentos anteriores. Dichas proporciones de
rendimiento son las proporciones entre indicios y entrevistas, entrevisg
tas y ofertas y ofertas y contrataciones que se han obtenido a lo largo
de un perfodo especificado; en tanto que los datos del tiempo transcu--
rrido para contratar un candidato, proporcionan los intervalos pronc- -
dio entre cada evento, como lo es el intervalo entre la identificacion
de un. candidato y su adicidn a la nomina.




