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Para contratar al jefe de recursos humanos, se debe ir más allá del currículo
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El papel que desempeña el profesional en recursos humanos es de mucha importancia, a tal punto de contribuir al logro de los objetivos de la empresa u obstaculizar sus alcances.

Es por esta razón que antes de tomar la decisión de contratar a una persona para que ocupe esta posición, la empresa debe tener claro el tipo de profesional que necesita. Cuando se tiene claro lo que se espera de este colaborador y el trabajo primordial que debe desempeñar, el proceso de escogencia será mucho más sencillo y las expectativas de éxito aumentarán.

A continuación encontrará una serie de consejos prácticos que le ayudarán en el proceso.

Selección cuidadosa

La afirmación “el recurso más valioso de una empresa es el recurso humano” es de mayor relevancia cuando se trata de la persona responsable de administrar este recurso tan valioso. El éxito de una empresa no depende de una sola persona, pero en una posición de liderazgo como lo es recursos humanos esta persona puede hacer la diferencia.

Las quejas más recurrentes en las empresas actualmente sobre profesionales en recursos humanos son los extremos que tienden a tomar, algunos abocados al empleado ciento por ciento o, por otro lado, estrategas de poca implementación. En el primer caso y dentro de la jerga de la empresa se le conoce popularmente como “el paño de lágrimas de los empleados” y, en el segundo, los podríamos describir como “los poco aterrizados”.

Ambos extremos son dañinos para la organización.

Cuando el profesional se inclina del lado de los empleados los estará motivando a perder el tiempo en quejarse y les abrirá la posibilidad de ver a la empresa de manera negativa.

“El éxito de una empresa no depende de una sola persona, pero en una posición como lo es recursos humanos esta persona puede hacer la diferencia”.

Por otro lado, cuando el profesional no logra concretar sus propuestas pronto los mismos empleados dejarán al descubierto que se sienten desprotegidos y mostrarán el poco apoyo que reciben del profesional a cargo de recursos humanos. Al final ambas situaciones se traducirán en insatisfacción para los directores de la empresa.

Para evitar caer en esta problemática, las organizaciones deben tomar en cuenta a la hora de contratar un profesional en recursos humanos, los logros y estrategias que este haya podido implementar en su trayectoria laboral, logros que se puedan comprobar.

Otras referencias

Adicional a las referencias de sus anteriores jefes –lo cual ya es un requisito indispensable en cualquier proceso de reclutamiento– también es valioso obtener referencias de los colaboradores en las anteriores empresas donde el profesional haya laborado.

George Bohlander y Scott Snell en su libroAdministración de Recursos Humanos , de la editorial Thomson, hablan de lo anterior bajo el modelo de competencias del gerente de recursos humanos y lo describen con una sola palabra: “credibilidad”, lo cual abarca, confianza, relaciones personales, valores vividos y determinación según su misma definición.

Para ambos autores, todas estas competencias derivadas de la credibilidad se ganan demostrando y desarrollando un trabajo satisfactorio tanto para sus clientes internos como externos, además de defender sus creencias y las de la empresa siendo siempre justos con los demás.

Por lo tanto, una percepción positiva que tengan sus excompañeros de trabajo hablará muy bien de él y de su labor.

Al indagar información sobre el profesional por medio de esta fuente hay que tener mucho cuidado para no darle un carácter de chisme. Al hacerlo se debe ser lo más transparante posible y así comunicarlo a las personas que se contacten, indicándoles el uso confidencial que se le dará a la información. Las preguntas que se les tienen que hacer deben indagar en la credibilidad que dejó en ellos el profesional, lo satisfactorio que fue su trabajo hacia ellos y demás competencias que George y Scott anotan en su libro.

La recomendación es hacer estas referencias en más de una empresa en las cuales haya laborado el profesional.

Sin embargo, como en todo proceso de reclutamiento, el riesgo que se corre de contratar a la persona indicada siempre va a existir, pero sumando este elemento de referencias de excompañeros aumentarán las posiblidades de contratar al estratega correcto en recursos humanos.

