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“Job Posting”

El gran dilema de muchos patronos cuando surge una vacante en
su organizacion, estd en identificar las fuentes de empieo y
establecer el orden en que utilizard cada una. Las fuentes de empleo
son muy variadas. Entre éstas se encuentran desde las muy costosas,
como las llamadas “head hunter”, hasta a las agencias
gubemamentales o los propios referidos por empleados, que no
cuestan nada.

En estos tiempos, donde retener el talento v habilidades
desarrolladas en nuestro personal es dificil, el proveer la oportunidad
a los recursos humanos de desarrollar una carrera en la empresa se
ha convertido en otra fuente de emgpico.

Por alguna razdn, cuando surgen vacantes hay un habito o tendencia
de buscar en fuentes externas, olviddndonos de los talentos intemos.
Una queja frecuente entre los empleados es, por qué no piensan en
ellos cuando hay una posicién importante?; por qué no los dejan
crecer.? En algunos casos, piensan que les imponen & unos
“expertos” y luego resulta que vienen a aprender de ellos.

Es aqui donde un buen programa de “Posteo de Posiciones™ ayuda
a la Compafifa y al empleado a cumplir sus metas de desarrollo
empresarial por un lado y a la realizacién personal y profesional,
por el otro.

Un buen programa de posteo debe ser ordenado y consistente tanto
en sumanejo como en los criterios de seleccion. Asi que, el primer
paso es definir claramente quién puede y quién no puede participar.

Algunos ejemnplos de criterios aceptables son:

El desernperio del empleado debe haberse evaluado.

Ningtin empleado debe transferirse de posicidn si estd en un proceso
de mejoramiento o posee advertencias disciplinarias en su
expediente.

1.Es recomendable que personas que han sido transferidas esperen
por lo menos 12 meses antes de cualquier otro cambio.

Cuando surja una vacante, la Oficina o Departamento de Recursos
Humarnos deberd hacerlo ptiblice. Toda vacante debe anunciarse a
los empleados. Esta notificacién debe establecer lo siguiente:

a) Tiempo en que se estardn recibiendo solicitudes

b) A quién deben notificar su interés en competir por la posicién
c) Requisitos esenciales y no esenciales de la posicién

Es importante que cada persona entienda el proceso de seleccién
antes de participar en el mismo. Es responsabilidad de la persona

a cargo del proceso de reclutamiento y seleccion asegurar que el
proceso de reclutamiento interno es uno objetivo, v basado
tinicamente en las calificaciones de cada candidato. Se debe juzgar
Unicamente en las calificaciones, experiencias de trabajo y
académica, actitudes y destrezas que surjan del proceso de
entrevistas y estudio del expediente del empleado. Trate de no
desenfocarse en asuntos como, si 28 0 no buena gente, si es o no
muy querido, entre otros. Recuerde que usted no esta buscando un
amigo; claro que si ademds de estar cualificado, es su amigo, mucho
mejor,

Es recomendable que los interesados sometan una solicitud para
cada posicidn que surja. No deben aceptarse solicitudes indefinidas,
como seria; para lo que surja, o o que sea.

Aln teniendo un programa de “posteo” de posiciones, habrd
0Casiones en que se ocupen vacantes sin ir al programa. Esto podriz
ocurrir cuando hay un sucesor natural que ha sido adiestrado para
esa posicidn ¢ cuando es una posicién creada como parte del proceso
de desarrollo de un empleade por el cual se tiene in interés
especifico. Cuando esto ocurra es importante que los empleados
sepan ¥y entiendan el por qué de la excepcion. El éxito de estos
programas depende de la confianza que desarrollen los empleados
en los mismos.

El Departamento de Recursos Humanos deberd revisar cada una
de las solicitudes, estudiar cada uno de los expedientes, clasificar
cada candidato determinando quiénes serdn considerados y
aconsejandolos de ser necesario, citar para entrevista a los que
participardn y contestarle toda duda o pregunta sobre el proceso a
quienes no sean seleccionados.

Recuerde que quien selecciona es el gerente. El tiene libertad para
seleccionar a quien €| entienda es el mejor cualificado para ocupar
la posicién. Una vez entrevistados y evaluados, cada candidato
deberd completar los formularios que documentardn el proceso y
los entregard, y discutird de ser necesario, con el representante del
Departamento de Recursos Humanos, quien notificard el resultado
final a cada uno de los participantes en el proceso.

En conclusién, las ventajas de tener un proceso de “posteo de
posiciones” estd, primeramente el que se retiene personas valiosas
para la Compafifa y les permite crecer profesional y
econdmicamente. Ademds, permite que se mantenga un nivel alto
en la moral y motivacién de los empleados, a [a vez que ayuda a
desarrollar un sentido de pertenencia.



