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Revalore el perfil del cargo 

Las empresas no pueden variar las competencias de un puesto antojadizamente

José Alberto Carpio 
La plataforma de recursos humanos se presenta como un instrumento que le permite a la organización realizar una gestión más productiva en torno al manejo del capital humano.

Esta plataforma exije un alineamiento estratégico con el plan estratégico y, evidentemente, con la estructura de la empresa, y su piedra angular es la clasificación de cargos, ya que de ella se desprende todo el modelo.

Según esta premisa, se reiteró el fundamento básico de establecer perfiles de cargo acorde con las tareas y funciones que demandaba y que no era conveniente ni quitarle ni ponerle más de lo requerido.

Una vez que determinamos las tareas y funciones, se establecen las competencias y requisitos necesarios para que un aspirante pudiera cumplir con lo encomendado, o al menos nos hiciera proyectar que estaba preparado para ejecutar la función.

Luego de que se establecen las competencias necesarias para el perfil, estas no pueden estarse cambiando antojadizamente por el supervisor inmediato del cargo, ya que cualquier cambio debe obedecer a un estudio científico que determine las nuevas competencias del cargo y de los aspirantes al mismo.

No obstante lo anterior, este es un problema actual muy serio que están enfrentado las empresas, ya que muchos supervisores que carecen del conocimiento de administración de cargos y gestión de talento humano, constantemente están variando las funciones de un puesto sin valorar el grave daño que le pueden estar haciendo a la organización, y, más grave aún, sin el conocimiento de los niveles superiores.

Por otra parte, muchas veces tenemos el gran error de que recursos humanos más bien le consulta al supervisor sobre las competencias que le interesaría que el candidato tuviera y, de una vez y sin análisis, proceden a incorporarlas dentro del perfil, lo cual lo único que genera es una degradación del manual de cargos.

Más grave aún, es que muchos de los supervisores, profesionales, jefes y gerentes que tienen a su cargo personal se aferran a presentar una serie de competencias que no son viables y visualizan un candidato “perfecto”, el cual muchas veces o es imposible o es muy difícil de conseguir.

Relación perfecta

La relación competencia versus perfil debe ser casi perfecta; caso contrario, vamos a contar colaboradores semicalificados, que atentan contra la productividad empresarial, o bien, sobrecalificados que posiblemente presenten una rotación muy alta, con consecuencias nuevamente negativas en productividad empresarial.

Muchas veces, los gerentes quieren levantar el perfil de la empresa estableciendo requisitos a los cargos, los cuales no son viables y, más aún, que lo único que generan es la pérdida de recursos valiosos y un incremento en el índice de rotación.

Hace algunos años en un banco se estableció como requisito para los cargos de misceláneos al menos ser graduado de secundaria y si se contaba con algunos estudios universitarios iniciales mucho mejor. Esto ocasionó que el proceso de reclutamiento se les complicara y los candidatos que lograban seleccionar, no duraban en el cargo, ya que sus expectativas eran mucho más altas y simplemente utilizaban el cargo como un trampolín.

En un caso reciente, un grupo de inversionistas desarrollaron un hospital y solicitaron un perfil prácticamente imposible de localizar a nivel centroamericano, lo cual exigió mucho trabajo adicional a los reclutadores, tratando de buscar un recurso utópico y, posteriormente, debiendo elegir un candidato que no se ajustaba a ese perfil, pero que contaba con algunos requisitos.

Evidentemente, esto nos es conveniente, ya que el proceso debe garantizar reclutar y seleccionar el candidato mediante un perfil viable y no un perfil soñado.

De acuerdo con esta premisa, la estrategia que se debe seguir incluye analizar y valorar las competencias básicas de un candidato para que sea productivo y enfocarse en algunas fundamentales, y en caso de no lograr la persona ideal, mejor declarar desierto el proceso.

Finalmente, si llegar a tener una nómina de candidatos y no está convencido con ninguno, no los descarte; por el contrario, amplíe el proceso, realice pruebas de conocimiento, y busque la opinión de otros expertos, ya que usted o su panel podrían estar perdidos y llenos de sesgos.

Mejore la puntería

Sugerencias para buscar el perfil adecuado: 

1

Analice el perfil y valore las competencias para que un candidato pueda desempeñarse a niveles productivos. 

2

No pretenda jugársela para obtener candidatos que presenten más requisitos de los necesarios. 

3

Establezca máximo cinco competencias fundamentales. No pretenda incluir todo el diccionario de competencias. 

4

Defina Defina requisitos viables y lógicos con su entorno. 

5

Una vez que realice el proceso, no cambié el perfil aunque los candidatos no le parecieron. Declárelo “desierto”. 

Fuente José Alberto Carpio. 

