MMARHTO

MASTER EN RECURSOS HUMANOS, TRABAJO Y ORGANIZACIONES

Master Universitario en Gestion de Recursos Humanos,
Trabajo y Organizaciones

Trabajo de Fin de Master
Curso 2020/2021

Convocatoria Junio

Orientacion: Trabajo de caracter profesional

Titulo: Disefio de un proceso de seleccién por competencias para cubrir un puesto de Jefe de
zona en el sector alimentario.

Estudiante: Andrés Alejandro Mendoza Kohn

Tutora: Judith Hernandez

Cédigo OIR: TFM.MGR.JHM.AAMK.210617

Elche a 18 de Junio 2021



INDICE

RESUIMEN . ..t e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaeeeeeeaaasaaaaanens 3
INTRODUCCION ...outrieutenienteessesessessesseese st s s bbb 4
JUSTIFICACION DE LA INTERVENCION .....oovvivctiecececececececeet sttt ettt ettt tesesssss s sasasss s s s s s asasssssssssnens 5
SUPUESTOS DEL DISENO ....vvieiieietcecetetetee ettt ettt tese et teas s st sess st saesessesesesensssssesensesssesessssssesensssssesensssases 5
IVIETODOS ...ttt eeessees s s 8 s s sttt 6
Tabla 1: Fases selecCion pPOr COMPELENCIAS.....iciiii ittt ieeee ettt ettt e et e e s sbee e e e sbee e s e sbee e s esabeeesssnbeeeesnrees 6
CRONOGRAMA .. s 8
®  ANALISIS dE NECESIAAUES ...eeieiieiiieiiieetee ettt ettt et e st e st e e s bt e e s abe e s bt e e sabeesabaeesteesabeeenaneas 8
®  RECIULAMIBNTO .ttt b ettt et e bt e s bt e sat e st e et e e beenbeesbeesmbesaneenbeens 9
@ PIESEIECCION. . ittt ettt ettt e e bt e e st e e s bt e e hte e e be e e hbe e nabee s baeesabeeeares 10
®  FASE dE EVAIUACION ..ottt ettt s h e sttt b b sae e st e et e b e be e beenneas 11
I AV | [T Tl (oY RV A=Y o F- | 11 OSSP 13
o Contratacion . My Smm——— W B SN W T W T A 13
LI [ Vol Yo oYY 1ol oY o NS SRS 13
COSTE DEL PROCESO DE SELECCION ......vviuieieceieeeceeeeteteeeteeee ettt easesasssassss s s s s st ssssssssssssssesesesssesnsnans 14
RESULTADOS. ..ottt e e e e e ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e nab e et e e e e e e eaaun s be e eeeeeeeeaannreeeeaeeeeeaannnebeeaaeeesannnns 14
L Y = 1 1 01T o o 15
DISCUSION Y CONCLUSIONES.......cocviuiuerieetessseetessaesesssessessessassess s s sasaessssssesessesesasse s sessessnsssessssesesensesasaneas 16
REFERENCIA BIBLIOGRAFICAS .....ovvvveeeecteteteteteeeteaete e setessae et sesesesassesesessesssassesesesesssssassesesesessssassesassans 17
ANEXO Lttt sttt st s h e sttt e b e e h e h e s et et e bbbt e Re e sae e e et et e e b e e nreesanesanenane 18



RESUMEN

Como bien sabemos, las organizaciones estdn compuestas por un activo muy valioso como son
las personas, siendo éstas pieza fundamental para el éxito de la empresa, y por lo tanto es de

gran importancia las relaciones que existen y que se crean dentro de la organizacion.

Parte importante del buen funcionamiento y relaciéon entre las personas dentro de la organizacion
es el proceso de seleccion. El entrevistador tiene un papel crucial a la hora de seleccionar a
aguellas personas que tengan los conocimientos y habilidades que puedan ajustarse al perfil del
puesto que se ofrece, con el fin de incorporar al mejor candidato y que éste pueda aportar valor al

puesto, y que ademas estén en concordancia con los valores, vision y misién de la organizacion.

El objetivo de este trabajo es ensefiarnos el papel fundamental que tiene el proceso de seleccion
por competencias para ayudarnos a captar el talento en un mercado de continuo cambio y ajustar
de una forma objetiva el proceso de seleccion por competencias, ya que éstas son las que van a
ayudarnos a predecir si el candidato tiene la capacidad de adaptarse y de realizar aquellas tareas

y funciones que establecen la organizacion.

PALABRAS CLAVES: Reclutamiento. Seleccion. Entrevista. Assessment center. Competencias.
Onboarding



INTRODUCCION

La tarea tan complicada de reclutamiento y de seleccion ha permanecido y evolucionado en
diferentes momentos de la historia. Durante la evolucién de la civilizacién y de la sociedad, hemos
podido observar diferentes técnicas de aplicacién dentro de un proceso de seleccion, obviamente,
diferente a lo que actualmente podemos observar. Las diferentes técnicas para reclutar y
seleccionar se han ido adaptando facilmente, pero de una forma lenta y progresiva, a
continuaciéon, destacamos diferentes momentos de la historia para observar la evolucién y la

transformacion en las técnicas, hasta llegar a la actualidad:

Durante la edad antigua, se observa seleccion de personas por condiciones personales, el trabajo

se distribuia segun las caracteristicas de la persona, el sexo y la edad.

Fue durante la Edad Media, cuando el trabajo pasaba de padres a hijos de forma heredada. La
clase social determinaba las tareas a realizar. Sobre todo, nos encontramos con profesiones de
caracter artesanal y que se agrupaban por familias: los herreros, carpinteros, peleteros, etc.

La Primera Revolucion Industrial (1760-1840), desarrollada principalmente en Europa y Estados
Unidos, aparece la maquina de vapor y la automatizacion de los trabajos manuales, la creacién de
grandes empresas con trabajadores asalariados, el desarrollo de maquinarias y tecnologia, esto
genera la necesidad de agrupar a las personas en las organizaciones, y ver sus capacidades y
cualidades a la hora de realizar los trabajos manuales y mecanizados.

Durante la Primera Guerra Mundial (1914), empiezan a realizarse
pruebas para seleccionar a reclutas y oficiales, pudiendo ser los
primeros indicios de reclutamiento y seleccion para diferentes
puestos, en una organizacién, en este caso el ejercito. Imagenes
tan famosas como “el tio Sam”, era una forma creativa de reclutar
candidatos para dicho puestos. A causa de la guerra también
surgen los test de personalidad, utilizados para evaluar a los
soldados, y posteriormente para evaluar objetivamente a

trabajadores para diferentes sectores.

En 1921, el diario New York Times, publicé preguntas que Thomas Edison, realizaba a las
personas que iban a trabajar con él. Surgen de este modo, los primeros indicios de entrevistas de
trabajo. Ademas se crea el primer teléfono, ensefiandonos una pequefia parte de la evolucién y la

futura digitalizacion también de la entrevista de trabajo.



Entrando al siglo XXI, con la llegada de Internet y la era de la digitalizacién, se inicia una etapa
marcada por constantes cambios, teniendo el fin igual a lo mencionado en épocas anteriores, el

reclutar y seleccionar a los candidatos idoneos para los puestos que se requiere cubrir.

Actualmente, las herramientas de reclutamientos no son solo “posters” como en la primera guerra
mundial, sino que hay una variedad de posibilidades, desde una revista interna en una
organizacion hasta portales de empleo conocidos como “infojobs”. En relacién a la seleccion,
ademds de entrevistas por teléfonos o test de personalidad, surge, la entrevista de seleccién por
competencias, una herramienta para que a través de preguntas, podamos encontrar debilidades y
fortalezas del candidato y asegurar la idoneidad de éste para el puesto.

JUSTIFICACION DE LA INTERVENCION
¢ Por qué y para qué de disefiar un proceso de seleccion por competencias?

Actualmente, en un mercado muy cambiante, en términos laborales y econdémicos, la seleccion
por competencias, que es aquella donde se ve la habilidad de cada uno de realizar las tareas,
(Mertens, 1996), es una herramienta que permite predecir a las organizaciones que el trabajador

es capaz de dominar las tareas y funciones del puesto que se esta buscando.

Ademas, este disefio de proceso de seleccion por competencias permitiria a las diferentes
organizaciones, a través de las diferentes pruebas en las fases que posteriormente se explicaran,

poder encontrar a candidatos que se ajusten al perfil del puesto ofertado.

SUPUESTOS DEL DISENO

El objetivo principal de este trabajo es realizar un proceso de seleccion por competencias
detallado para poder cubrir un puesto de Jefe de Zona en el sector alimentario. En este supuesto
encontrariamos al profesional que tenga mas afinidad con las necesidades que tiene el puesto, y
por lo tanto, en base a lo seleccionado podriamos predecir un éxito en la adaptacion y realizacién

de las funciones del puesto que va a cubrir



METODOS
A partir de ahora desarrollaremos detalladamente la forma en la que realizaremos el proceso de

Seleccion por competencias. Explicaremos los diferentes pasos a seguir para poder cubrir el

puesto mencionado anteriormente. Tomaremos como referencia y guia el siguiente grafico:

Tabla 1: Fases seleccidén por competencias

SEGUIMIENTO - ' ANALISIS DE

(Informe de un NECESIDADES
superioralos6y .
12 meses) Dia 1
INCORPORACION RECLUTAMIENTO
Dia 18 Dia2y 3
FASES SELECCION
POR COMPETENCIAS
CONTRATACION PRESELECCION
Dia 17 Dias 4 -7
EVALUACION FASE DE
Y ANALISIS EVALUACION
Dia 13-16 Dia 8 -12 Fuente: Elaboracion propia.

El ciclo mostrado anteriormente, es el cronograma para realizar nuestro proceso de seleccion.
Los periodos que se van a ver reflejados a lo largo de este disefio de proceso de seleccion por
competencias son orientativos, tenemos que tener en cuenta el tipo puesto que vamos a cubrir, ya
que los puestos mas profesionalizados es conveniente que tengan un periodo mas largo de

reclutamiento, ya que suele haber menos curricula en portales de empleo.

Por lo tanto, explicaremos un proceso de seleccion por competencias en un puesto ya explicado
(Jefe de Zona), describiendo cada fase, sus caracteristicas y el tiempo invertido para cada una de

ellas.



Previamente a introducirnos en el proceso de seleccion, este supuesto o haremos desde el punto

de vista de un departamento de Recursos Humanos de una organizacién en el sector de la

alimentacion. Dentro de este departamento, habra un técnico en seleccion de personal que sera el

encargado de realizar todo el proceso de seleccion.

Para empezar, se llevard a cabo una reunion con el Director de Recursos Humanos de la

organizacion, y con un panel de expertos, es decir, personas que ya han ocupado ese tipo de

puestos, o que han formado o supervisado a trabajadores de tal puesto (Levy-Levoyer, C.,1997)

de esta forma, garantizariamos saber datos tan importantes como: funciones, tareas, plazos y

competencias son necesarias para poder llevar a cabo la oferta del puesto, ademas de los

requisitos que son expuestos posteriormente. Se concluye los siguientes datos:

Plazos. Cuanto tiempo es necesario para realizar un proceso de seleccidon competencial, y

la cantidad de candidatos que llegaran al final del proceso para que finalmente se pueda

elegir uno, con ayuda de la direcciéon de recursos humanos y con los expertos del puesto

gue vamos a cubrir. Los plazos estipulados por la organizacién son 15-20 dias laborales.

Competencias: Con ayuda del panel de expertos, de un diccionario de competencias , la

descripciones de tareas y funciones que se van a describir en la oferta de empleo que se

introducira en un portal de empleo, se llega a la conclusion que las competencias

requeridas para el puesto son:

o Competencias criticas: Son aquellas que son imprescindibles para el puesto de

trabajo y esenciales para la actividad laboral que tiene que tener nuestro candidato.

Liderazgo: Liderazgo de equipo es manifestar la intencién de asumir el rol de
lider de un equipo o de un grupo de personas. Dirige y aconseja a los
miembros de su equipo en el desempefio del trabajo, siendo capaz de
orientar adecuada y eficazmente el mismo hacia las metas establecidas.

Atencion al cliente: Esta competencia conlleva realizar el trabajo en base a

las necesidades y demandas del cliente. Establecer relaciones de confianza
con él y considerarlo como una prioridad de actuacion.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica una sincera voluntad de

trabajar con los demas, de formar parte de un equipo, de trabajar
conjuntamente, en contra de la idea de trabajar separadamente o de forma
competitiva. Ser miembro de un equipo no quiere decir Unicamente formar
parte de una estructura formal. Pueden considerarse equipos las
agregaciones de personas de distintas unidades para resolver problemas o

desarrollar la actividad propia de un equipo.



o Competencias secundarias: Son aquellas habilidades que son generales, pero que
se pueden poner en préactica en cualquier tipo de puesto.

» Toma de decisiones: Es una competencia orientada al andlisis de un

problema en el cual hay que elegir entre diversas alternativas con el fin de
maximizar el valor esperado como resultado de la accion. Consigue
mantener controlados los efectos emocionales que el riesgo conlleva.

» Analisis y resolucién de problemas: Esta competencia implica analizar,

identificar y estructurar una situacién en la que se produce una desviacion
entre lo que sucede y lo que deberia estar sucediendo, ademas de
encontrar unas conclusiones efectivas para llegar a una correcta solucién en

un intervalo de tiempo razonable.

Después de definir las competencias y saber cual de ellas son necesarias para el puesto de
trabajo, nos adentramos en el proceso de seleccion. Tomando como base el ciclo anteriormente
explicado, para que de esta forma tener los pasos y las fases claramente definidos para cumplir

con los plazos estipulados.

CRONOGRAMA
e Andlisis de necesidades (Dia 1):

Para introducir nuestra entrevista por competencias, como bien mencionan Jesus F.
Salgado y Silvia Moscoso® para que se puede realizar de una formar correcta dicha
entrevista de competencias es preciso conocer todas las caracteristicas del puesto que se
pretende cubrir (Funciones, tareas, formacion...), y ademas especificar los requisitos
previos a modo de filtro para no tener un reclutamiento masivo, sino candidatos con un
perfil adecuado al puesto que ofertamos. A modo de ejemplo, los requisitos y funciones

serian los siguientes:
o Requisitos:
= Experiencia minima de 3 afios, en un puesto igual o similar.

= Estudios minimos: Licenciatura o grado, se valorard la formacion en

Administracion de Empresas.

=  Carné de conducir

! 'SELECCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA Y LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS: DE LA VISION TRADICIONAL A LA VISION ESTRATEGICA



Disponibilidad geogréfica

Alta orientacion de resultados, vocacion comercial, gestion y trabajo en

equipo, y liderazgo.

o Descripcion del puesto:

o Nivel

Control de la cuenta de explotacion de la tienda, llevando a cabo las
acciones necesarias para asegurar alcanzar objetivos.

Gestion del personal: planificacion de horarios, organizacion de tareas,
relacion con el departamento de Recursos Humanos para modificacion de
contratos, seguimiento profesional de los equipos, formacion continua,
desarrollo y motivacion de equipos.

Garantizar el suministro de mercancias: realizacion de los pedidos para el
correcto abastecimiento de la tienda, especialmente conocimientos de
tratamientos de frescos. Gestion de caducidades, mermas, realizacion de
inventarios, etc. Capacidad para gestionar y analizar la evoluciéon de la
tienda, tratamiento de datos y sistemas informaticos.

Garantizar la correcta atencion al cliente y resolver las incidencias que se
originen.

Responsabilidad del buen funcionamiento de la tienda y del cumplimiento de
los procesos de operativa diaria de venta, gestion de fondos, seguridad,
stocks etc.

Feedback y reporte con la empresa semanalmente.

: Direccion y gerencia.

o Personal a cargo:

Todos los trabajadores de los supermercados zona Sureste de Espafia.

o NuUmero de vacantes:

1 vacante a cubrir

o Salario:

20.000 €/BRUTOS Anuales.

o Contrato:

12 meses + contratacion indefinida.

Reclutamiento (Dia2y 3):
Tras analizar el puesto que queremos cubrir, y teniendo especificado las funciones, tareas,
requisitos y salario, llevamos a cabo la presentacion de nuestros requisitos a un portal de

empleo, en nuestro caso sera “Infojobs”, portal de empleo mas visitado en Espafa, segun
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la web “Empleomarketing”, garantizando de esta forma que una gran cantidad de
candidatos que cumpla con los requisitos puedan inscribirse, por lo tanto, podemos definir
gue nuestro tipo de reclutamiento sera externo. Ademas del portal de empleo, podriamos
utilizar herramientas como Anuncios en prensa, Bolsa de empleos, consultoras, o redes
sociales, tan conocidas como LinkedIn, siempre dependerd del tiempo que queramos
invertir en seleccionar candidatos. En nuestro caso, queremos reducir tiempo y costos para

no alargar el proceso de seleccion.

Infojobs Buscar empleo  Buscar empresas  Salarios  Formacion PYSOYYNILIEIM  ACCESO CANDIDATOS

Siempre a mejor

Busco ofertas de...

Preseleccién (Dia 4 y 5):

Una vez recibida las diferentes candidaturas, se iniciara la fase de preseleccion o también
conocida como criba curricular. Si las fases anteriores han sido bien definidas y la oferta ha
tenido una gran aceptacion dependiendo de la posicién, se debe contar con una gran
cantidad de candidaturas. En este punto se debe tener claro cudles son los criterios a
seguir a la hora de reducir el numero de los candidatos con el objetivo de poder evaluar de
forma méas exhaustiva a cada uno de ellos. Si no se dispone de toda la informacion, se
corre el riesgo de descartar personas validas para la posicion. Por lo tanto, descartaremos
candidaturas que no se ajusten al perfil mencionado dentro de los requisitos. Existen
herramientas para filtrar y revisar la curricula, como SAP o Taleo. Posteriormente
pasaremos a clasificar los candidatos gradualmente, de mayor a menor cumplimiento de
requisitos.

Por ultimo, examinaremos la curricula, seleccionaremos 20 candidatos, posteriormente nos
pondremos en contacto con los candidatos a través de via telefénica, con el fin de
confirmar los datos recogidos en el curriculum, y también observar la reaccion del
candidato a la llamada, ya que muchos candidatos se inscriben masivamente en diferentes
procesos, por lo tanto, nos presentaremos como empresa, e intentaremos mostrar interés
a los candidatos y explicar los pasos a seguir en el proceso de seleccidon. De esta forma,
agendaremos el siguiente paso del proceso, la Entrevista, un par de dias para que los
candidatos puedan tener tiempo de organizarse para asistir y también para organizar
nuestras instalaciones y nuestras pruebas para realizar la entrevista exitosamente,
informaremos de la hora y el lugar a los candidatos, en este caso en las instalaciones de la

empresa a las 10:00hs.
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o Dia 6y 7: prepararemos los materiales y las instalaciones donde se desarrollara las

entrevistas en grupo. Pondremos en una de las salas destinadas para las
entrevistas, un sistema de proyeccién para describir y proyectar informacién
detallada en relacion a las condiciones laborales, y diferentes respuestas a
preguntas frecuentes de los candidatos, ademas dispondremos de una mesa
rectangular con 15 sillas, y en los diferentes sitios, lapiz, boligrafos, un test
psicométrico y un role-playing.

e Fase de evaluacion (Dia 8):

En este paso dividiremos los diferentes aspectos a desarrollar como responsables en dicha

entrevista;

O

O

En primer lugar, daremos la bienvenida a los 20 candidatos que han sido
seleccionados para la fase de Evaluacién por competencias. Les invitaremos a
cada uno de los candidatos a sentarse alrededor de la mesa en los lugares
seleccionados con el material indicado anteriormente. Rapidamente haremos una
presentacion y explicacién del puesto que los candidatos aspiran, el funcionamiento
y por también explicar la cultura de la empresa, generando expectativas a los
candidatos a querer formar parte de la organizacibn que representamos.
Explicaremos las condiciones laborales y salariales del puesto, dando la
oportunidad a los candidatos a que puedan preguntar aquellas dudadas en relacion
a lo explicado, y por ultimo se explicara las pruebas que van a realizar los
candidatos, en primer lugar el test, y posteriormente el proceso de seleccién que
van a participar.

A continuacién, comenzamos la evaluacién aplicando un test de personalidad
llamado Disc (Dominante, Influyente, Sensato y Correcto), donde nos mostraria
como actuarian los candidatos en situaciones concretas a través del de su
personalidad a través de este test. Tras la realizacion del test de cada uno de los
candidatos, con un limite de 45 minutos, se les dejard 15 minutos para que puedan
acudir al servicio o puedan tener un tiempo de descanso para seguir con la
evaluacion.

Seguidamente, iniciaremos las pruebas de Assessment Center, con el objetivo de
evaluar a los candidatos a través de combinar diferentes técnicas (Isabel Iglesias,
2019), en este caso un Role-playing. Para comenzar el proceso, en primer lugar, se
requerira la autorizacion de los candidatos para realizar la grabacién durante toda la
prueba, acorde a lo estipulado por Ley General de Proteccion de Datos, si es
positivo, se iniciard la grabaciéon y se les explicard a los candidatos el
funcionamiento de la sesion. Se le entregara a los candidatos un folio con una

historia e instrucciones. La prueba que se les propondra realizar es “El Avién
11



Estrellado”. Esta prueba constard de dos partes, una individual donde cada
candidato expondra su punto de vista en relacién al ejercicio y su motivo de
eleccion, y otra grupal, donde todos los candidatos tendran que ponerse de acuerdo
en la eleccion y conversar en relacion del supuesto planteado.

Nosotros como “observadores” aprovecharemos a ver diferentes competencias que
pueden aflorar durante el Role-Playing, como el liderazgo, el trabajo equipo, 0
resolucion de problemas, entre otras. Grabar la prueba nos ayudara a analizar mas
detenidamente dichas la prueba, y obtener informacion que en el momento de la
prueba no habiamos observado.

Tras el ejercicio, se dara por concluida la primera sesién de la proceso, y se
informara a los candidatos que se les notificara mediante e-mail, en un periodo de 2
dias, si pasan a la siguiente sesion de entrevista individualizada. En este caso, solo
pasaran 10 candidatos que se ajusten al perfil que buscamos.

Dia 9 y 10: Analizaremos la curricula de los 10 candidatos que tendran la entrevista
individual, estudiaremos las diferentes preguntas y situaciones que queremos que
el candidato nos haga referencia, y nos explique su forma de actuar, en el pasado y
también en un hecho hipotético que podamos plantear para que el desarrolle su
manera de actuar y ver si tiene interiorizadas las competencias que se necesita
para el puesto a cubrir.

Entrevista individual (Dia 12 y 13):

Para comenzar las entrevistas individuales, utilizaremos una sala con buena
iluminacion, donde el candidato pueda observar diferentes detalles como logros de
la empresa, fotos 0 anuncios donde se vea un buen clima laboral y que represente
la cultura de la organizacion, esto generard un clima cémodo, donde el candidato
pueda sentirse bien y que sus respuestas no estén condicionadas y sean objetivas.

La entrevista serd basada en competencias, que a través de las una baterias de
preguntas adaptadas para este puesto y elaboradas en nuestro andlisis previo,
contrastar lo observado en las pruebas anteriores.

Daremos por finalizada la entrevista informando al candidato cuales seran los
siguientes pasos, el plazo y forma de la decisiébn tomada en relacién al puesto,
resolviendo cualquier duda que éste tuviera acerca del proceso.

Realizaremos los procesos mencionados anteriormente con los 10 candidatos, e
iremos redactando los informes de cada candidato detalladamente para comunicar
los resultados en los siguientes dias, finalizando aqui nuestro proceso de seleccion

y pasando a la toma de decisiones.
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Evaluacién y analisis (Dia 13 y 14):
Tras concluir las entrevistas, seleccionaremos un nimero maximo de 5 candidatos para
que puedan ser ofrecidos a la organizacion y de éstos elegir a uno para cubrir la vacante
ofertada. Por lo tanto, teniendo en cuenta las aptitudes, desempefio, conocimiento y/o
experiencia que hemos podido analizar en la fase de evaluacién, realizaremos un informe
valorativo que permitird recordar méas detalles del postulante. De esta forma, la direccion y
el panel de expertos tendran la informacién necesaria para poder elegir al candidato que
mas se ajuste al perfil requerido. (Anexo |, ejemplo para realizar un informe)
o Dial5y16:
La direccion junto al panel de expertos entrevistardn a los candidatos que
consideren mas adecuados al perfil que buscan, decidiendo el criterio de seleccién
que van a utilizar, las condiciones laborales y cualquier tipo de acuerdo que se haya
llegado a tomar junto al candidato para su contratacion. Posteriormente se le
notificar4d al técnico de seleccion la eleccion para que pueda planificar la
incorporacién y al técnico laboral, para que ajuste y formalice la contratacién del

candidato.

Contratacion (Dia 17)
Se comunicara mediante e-mail y llamada telefénica la informacién acerca de su seleccién
para la vacante ofrecida. El técnico laboral se pondré en contacto para poder acordar el dia
de inicio de la actividad laboral en la organizacion.
Por otro lado, se estudiara la posibilidad de tener ciertos beneficios fiscales o
bonificaciones por causa de la contratacion del candidato. Cuestion a realizar por parte de
la empresa, ya que puede tener beneficios en materia de seguridad social o fiscal, pero no
hemos hecho hincapié a lo largo del proceso de seleccion, ya que buscdbamos al
candidato que cumpla con las funciones del puesto.
Por dltimo, se agenda un dia para realizar la firma del contrato, estipulado la fecha de
comienzo de la prestacion de servicio, informando de las condiciones laborales y salariales
que se habian acordado en la entrevista con los expertos y la direccién de la organizacién.
Incorporacion (Dia 18):
Para ayudar al trabajador a adaptarse a la organizacion y al puesto de trabajo,
realizaremos un “onboarding” para acompafar al trabajador a integrarse a la organizacion,
de la siguiente manera:

o Explicacion del organigrama de la empresa.

o Ensefarle la politica de la organizacion.
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o Mostrarle su puesto, herramientas y sus compafieros de trabajo. Y también
presentar a los trabajadores que va a tener a su cargo como jefe de zona.
o Transmitir valores que tiene la empresa.
Este tipo de acompafiamiento ayuda a disipar dudas del trabajador, y su rapida adaptacion

puede producir un mejor rendimiento laboral.

COSTE DEL PROCESO DE SELECCION

A continuacion, detallamos un cuadro de gastos aproximado que puede llevarse a cabo para
realizar las entrevistas individuales y grupales, dando por hecho que el salario, luz y la reserva de
las aulas para la realizacion de este proceso, estdn dentro de las condiciones salariales del

técnico, y dentro de las instalaciones de nuestra organizacion.

CUADRO DE COSTES
Materiales Unidades Precio/Unidad Total
Boligrafos 20 0.23€/u 4.60€
Lapiz 20 0.44€/u 8.80€
Folios en blanco 500 0.01€/u 5€
Fotocopias (Test y role- 40
playing) 0.03€/u 1.20€
Agua (50 cl) 24 1.08€llitro 13€
Reserva aulas 5 O€/Instalaciones
de la 0
organizacion
Salario técnico de seleccién - Esta incluido en
- las condiciones
salariales.

RESULTADOS

Para conseguir un candidato que se ajuste al perfil de la vacante ofertada hemos tenido que
comenzar realizando una reunion entre la direccion de Recursos Humanos y un panel de
expertos, para de esta forma poder analizar detalladamente las relaciones del puesto de trabajo,

es decir, las tareas, funciones y caracteristicas del puesto en relacion a las competencias
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necesarias. Llegamos a la conclusion los tipos de competencias criticas y secundarias, y ademas
un plazo para poder obtener un candidato.

Consiguientemente, realizamos un cronograma para definir las diferentes fases que iba a llevarse
a cabo en nuestro proceso de seleccion para ajustarnos a los plazos previstos.

En primer lugar, empezamos la fase de reclutamiento subiendo una oferta en un portal de empleo,
explicando funciones y caracteristicas para empezar a obtener la curricula de candidatos.
Preseleccionamos o cribamos aquellos candidatos que tenian los requisitos requeridos y
seleccionamos 20, pasando a la fase de evaluacion. En esta fase, realizaron un primer test DISC,
un assessment center y una entrevista individual. Al analizar las diferentes pruebas,
seleccionamos a 5 candidatos para poder realizar una Ultima entrevista con el panel de expertos y
la direccidon de la empresa, siendo solo 1 candidato elegido para ocupar la vacante ofertada. Se
llevé a cabo la contratacién e incorporacién a la organizaciéon del ya trabajador, realizando un
“onboarding” para ayudarlo en la adaptacion a la organizacion como a su puesto de trabajo. Y por
Gltimo de nuestro cronograma, llegariamos al seguimiento.

e Seguimiento: Este periodo tiene su aparicion desde la incorporacion, hasta el periodo que
creamos oportuno, observando su adaptacion al puesto, a la politica y a la cultura de la
organizacion. Por lo tanto, en un periodo de 6 meses y 12 meses, pediremos al superior
mas cercano al puesto de nuestro trabajador, un informe en relacién a su adaptacion a la
empresa, observando su desarrollo en el puesto, adaptacion a la organizacion y el
rendimiento obtenido. Si el feedback es positivo, podremos llegar a la conclusién de que el

proceso de seleccién realizado anteriormente fue un éxito.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES
El objetivo de este trabajo, era mostrarnos pautas claves para disefiar un proceso de seleccion por

competencias, aunque cada profesional de seleccion puede afiadir mas pruebas, o utilizar dichas
ayudas aplicando conocimientos y experiencias propias que puedan enriquecer este proceso de

seleccioén

Hemos desarrollado un analisis historico sobre la evolucion que se ha producido en la seleccién
de personal a lo largo de la historia, llegando a las nuevas tendencias y nuevas formas de realizar
seleccidn de personal, como es la Seleccién por competencias.

Tras el desarrollo del disefio del proceso por competencias, podemos observar diferentes
aspectos que nos indican que la entrevista por competencias es una herramienta recomendable y
efectiva para la seleccion de personal.

En este caso, el disefio del proceso de seleccion esta realizado para un puesto de linea media,
pero también puede ser realizado para un puesto en el nicleo de operaciones o en el apice
estratégico de una organizacion, ya que evaluamos y observamos habilidades y capacidades de
los candidatos para realizar las funciones y tareas del puesto a cubrir, por lo tanto, no depende de
la informacion que se transmita a través de un curriculum, sino evaluar aquellas competencias o
habilidades que el candidato posee, y que explica a través de su curriculum en experiencias

pasadas en otras organizaciones.

Ademas, la necesidad de conocer el puesto ofertado es importante, por lo tanto es necesario
invertir tiempo en conocer el puesto, o buscar un grupo de expertos cercanos, dentro de la
organizacion para que puedan ayudarnos a conocer las funciones y tareas del puesto, ya que de
eso dependera que preguntemos correctamente y hagamos aquellas pruebas necesarias para
conocer las habilidades que el puesto necesita y de estar forma realizar una descripcion de
competencias acertada y de esta forma tener una informacidon mas detallada para cubrir el puesto

gue vamos a ofertar.

Y por ultimo, este tipo de proceso de seleccién nos garantizara ser lo mas objetivo posible a la
hora de seleccionar un candidato, y nos ayudara a encontrar el talento adecuado y que mejor se

ajuste al puesto de trabajo (Wood, & Paine, 1998) y a las tareas a realizar.
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ANEXO |

INFORME DE SELECCION
DOztos Gensrsles
Mombre v apeliide del candidsto
Telefono
Email
Fecha de |3 evaluscicn:

Pussto 3l gque s postuls:
Formacion

+« Mivel formative del candidsto:

» Certificacion de idiomas:

Expeniencia profesional:

» Pusstos v funciones sjercidost——— DHPERIENCLE PROFESIONAL EN PUESTOS

Compstenciss

+« Compstenciss destacsbles

FOTODEL CANDIDATO

INFORMACIONDE CONTACTD
Y EL PROCESD DE

| SELECCION QUE FARTICIFA

ToDD TIFD: DiE
FORRA O UE
TEMGA EL CANDIDATD

INFORMACKIN BN HRELACION A

SIRTILARES AL GUE ESTA POSTULANDD

INFORRACKDN SOBERE

v"""“---._.__‘_‘___‘ AOUELLAS  COMPETENCIAS

Conclusiones del entrevistador:

OUE  HAYAMOS  PODIDD
IDENTIFICAR, DURANTE LA FASE
DE EVALUACKN

AOUl REDACTAREMIOS Las CONCLUSIDNES
OUE HAYAMOS LLEGA TRAS LA FASE DE
EvALUACKSN DE L5 CANDIDATOS,
APDATANDD LO5 DATOS DEL TEST DHSC, LD
OBSERVADD EM  ROLE-PLAYING Y EM L&
ENTREVISTA INDRIDUAL EN RELACION & LAS
COMPETEN QLS RECU ERIDAS PARS EL PUESTD.
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