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La promocion interna blinda a
los empleados con mas talento

Su ausencia frustra las expectativas de crecimiento individual y mina su compromiso

Daniil Peshkov/Dreamstime

En el sector privado hay mucha mas flexibilidad y agilidad a la hora de establecer los criterios

Ratil SALGADO- Madrid

La promocion interna constituye
una herramienta de gestion muy
importante paralas empresas. No
s6lo por motivar alos empleados,
sino también por ayudar aretener
aquellos conocimientos y habili-
dades queresulten criticos parala
competitividad. Ademds, es mas
eficiente que el reclutamiento ex-
terno, ya que el aprendizaje del
trabajador promocionado es mas
rapido, al conocer la cultura orga-
nizativa y los procedimientos.
«La promocion interna es un
elemento critico enla gestion del
talento». Carlos Moran, vocal de
laJunta directiva dela Asociacién
Centro y director de Recursos
Humanos y Organizaciéon de
Cepsa, sostiene que «la ausencia
de una politica firme a favor de la
promocion interna frustra las
expectativas de crecimientoindi-
vidual, mina el compromiso dela
plantilla y pone las bases para
crear un clima laboral t6xico».
Muchos empleados necesitan
crecer profesionalmente, mejorar
sus condiciones, cambiar de acti-
vidad... No quieren estancarse y
las empresas precisan dar cober-

turaalas nuevas necesidades que
surgen por los cambios organiza-
tivos y la rotacién. Por ello, «ges-
tionar adecuadamente esos pro-
cesos es una de las principales
preocupaciones de las dreas de
Recursos Humanos. La promo-
cion interna es imprescindible
paraatraeryretener alos mejores
profesionales».

Dulce Subirats, presidentadela
Asociacién Centro de Direccién
de Recursos Humanos (Aedipe),
revela quelos modelos de promo-
ciéonson muyvariados.Van desde
los itinerarios prefijados en fun-

«ES IMPRESCINDIBLE
PARA CAPTAR

Y RETENER A

LOS MEJORES
PROFESIONALES»

ESTOS SISTEMAS
REDUCEN LOS COSTES
DE LA ATRACCION'Y
SELECCION EXTERNA
DE PERSONAS

cién de la experiencia y de los re-
sultados alcanzados hasta los
procesostipo concurso de plazas,
que pretenden ser muy objetivos
y transparentes, pero que, en
ocasiones, resultan poco eficien-
tes por su complejidad. No obs-
tante, también hay modelos de
designacion directa por parte de
los responsables con mayor o
menor intervencion en las dreas
de RR HH, «que son mds rapidos
pero que, a veces, desatienden
talento que hay en otras dreas».

Subirats cree que las empresas
son cada vez mds conscientes de
la importancia de implementar
politicas de promocién interna a
lahorade garantizarlasucesiony
evitar situaciones de vacio cuan-
do algtin trabajador abandona la
compaiifa.Yresalta que éstas son
determinantes paradecidir entrar
a trabajar o no en una compaiifa.
«Es una parte de las reglas del
juego de unarelacién laboral que
debe quedar lo més claramente
definida para no generar falsas
expectativas o desencuentros con
los empleados».

Los resultados mads significati-
vosdeaplicar procesos de promo-
ciéninterna sonla motivacién de

CUATRO FASES

Moran corrobora que
los métodos mas
habituales al
implementar politicas
de promocion interna
serian los concursos
para los niveles
profesionales mas
técnicosy la gestion
planificada de la
sucesion para los
puestos mas criticos.
Sin embargo, entre uno
y otro, de una manera
mas 0 menos formal,
explica que el proceso
pasa por las mismas
fases: declaracion de la
existencia de una
vacante, puesta en
marcha del proceso de
seleccion interna,
determinacion de
candidatos y seleccion
del mas adecuado.

los trabajadores, la consolidaciéon
de conocimientos y habilidades
en los equipos, y la fluidez en la
transicion cuando la persona re-
cién promocionada asume la
nuevafuncion. En cualquier caso,
Camilla Hillier-Fry, socia de
PeopleMatters, advierte de que la
promocion interna no aporta la
frescura de nuevas experiencias,
perspectivas o habilidades.Y afir-
ma que para satisfacer estos re-
querimientos «es mejor reclutar
candidatos externos, sin descartar
del todo los internos». Hillier-Fry
remarca que, a la hora de la ver-
dad, «quizd el método mds habi-
tual sigasiendo elnombramiento
personal por el superior».

PLANTILLAS EQUILIBRADAS

En ciertos momentos, las organi-
zaciones precisan incorporar ta-
lento externo que ayude a oxige-
narlas. Bien pararomper culturas
téxicas o sumar nuevas capacida-
desdelasquenodisponganinter-
namente, bien para introducir
mayor competencia interna.
«Conviene tener un especialista
en gestion de Recursos Humanos
que conozca bien la plantilla y
sepa equilibrar el recurso a la
promocion interna con una ges-
tién inteligente de la seleccion
externa», asevera Mordn.

Elvocal de la Junta directiva de
la Asociacién Centro considera
queunapromociéninternabasa-
da en criterios objetivos, ejercida
demaneraabiertaytransparente,
y guiada desde una organizacién
auténoma e independiente de la
lineajerarquicaesun factor gene-
rador de compromiso. De igual
modo, reduce los costes de la se-
leccién externa y de la atraccion
de talento. Moran esclarece que,
cuanto mayor sea la especializa-
ciéndelaactividad deunaempre-
sa mayor serd su apuesta por la
promocion interna, que pierde
relevanciaen el sector deladistri-
bucién y en aquellos que requie-
ren una contrataciéon temporal.

Contar con talento preparado
evita tener que recurrir a fuentes
externas de reclutamiento. Pero,
sobre todo, «consigue mantener
unaorganizacién enalerta, abier-
ta a aprender, a mejorar, con
personas en busca de oportuni-
dades y deseosas de superarse. Y
esa actitud es imprescindible»,
destaca Subirats.

Opina que, al igual que sucede
conlaseleccion, tanto enlacom-
pensacién como en otros mu-
chos procesos de gestién de
personas, todavia existen gran-
desdiferencias entrelos sistemas
de promociéninternaquese dan
en el sector publico y el privado,
donde hay «mucha m4s flexibili-
dad y agilidad a la hora de esta-
blecer los criterios».



