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Resumen

Este trabajo va dirigido a realizar una propuesta para el proceso de seleccion de personal de la
compafiia NTT Data en el centro de Murcia. EI motivo principal por el cual se llevé a cabo fue porque
se detectaron areas de mejora dentro de este proceso. Por ello, se ha realizado un disefio de este
basado en competencias para desarrollar un proceso fiable, estandarizado y objetivo en el que todos
los candidatos tengan igualdad de oportunidades. Se plasmaré tanto el proceso propuesto como el
gue actualmente esta vigente, hecho que permitird poder realizar una comparacion de los modelos
y ver las mejoras realizadas. La propuesta de disefio realizada constard de: blsqueda activa de
curriculos, cribado de CVs, entrevista telefonica, entrevista competencial y entrevista curricular
basada en los conocimientos tecnoldgicos. Finalmente, se plantearan los resultados esperados, ya

gue este disefio no ha llegado a implantarse.

Palabras clave: proceso, seleccién, entrevista, competencias, consultora tecnoldgica.

Abstract

This project’s main objective is a design proposal for the selection process of NTT DATA Company
(Murcia). The principal reason for elaborating this proposal was due to the detection of some
improvable areas within their selection process. Because of this, a method has been designed based
on competencies for having a reliable, objective, and standardised selection process. In this thesis,
both methods, the current one and the proposal design, will be discussed, which will allow us to
make a comparison between the two and show the beneficial changes proposed. The design
suggested has different parts which include: searching for CVs, CV filter, phone interviews,
competencies interview, and CV interview about technologies. Finally, it will discuss the results that

could be expected if the method were set up in the company.

Key words: process, selection, interview, competencies, technological consulting.



1. Introduccion

Los modelos de Recursos Humanos dentro de las organizaciones han ido evolucionando e
incorporando progresos desde la revolucion industrial hasta la época moderna. Los mayores
desarrollos se dan desde las décadas de los 80 y 90, cuando el enfoque que se habia dado hasta
entonces comenzd a resultar insuficiente debido a los numerosos cambios producidos en el mundo
laboral y en el entorno social. La globalizacién y la existencia de un mercado abierto, durante esta
época, introduce cuestiones de real importancia en las organizaciones como la competitividad, la
diferenciacion y el valor agregado. Ademas, las personas pasaron de ser consideradas como un
gasto a ser un recurso. Todo esto conllevd que las organizaciones desarrollaran diferentes
estrategias que garantizaran tanto el cambio tecnol6gico como el cambio del factor humano (Duran
et al, 2011).

Uno de los cambios que se dio fue la forma de entender el término de la seleccion de
personal. Para Salgado y Moscoso (2008), es un proceso a través del cual las organizaciones
deciden qué aspirante o aspirantes son mas adecuados para cada puesto. Los instrumentos que se
pueden utilizar en este proceso son innumerables y entre ellos se pueden encontrar: curriculos,
entrevistas, tests de habilidades cognitivas, tests de habilidades psicomotoras, etc. Sin embargo,
las herramientas que se escojan para el proceso dependeran fundamentalmente del modelo de
seleccién que se utilice en la organizacion y de los recursos que haya disponibles en ese momento.

Por ello, se va a presentar la diferenciacién entre los distintos modelos.

Por un lado, se encuentra el modelo de seleccién tradicional que se basa en el mercado
econdémico y mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad productiva. Este asume que
un empleado realiza y realizara las misma tareas afio tras afio. Como consecuencia, esta forma de
seleccidn suele escoger instrumentos de cribado que se basan en los conocimientos actuales. Por
el contrario, el modelo de seleccién de personal estratégica parte de la premisa de que el mercado
economico y la sociedad estan en continuo cambio, por lo que en estos procesos, los aspectos que
se valoraran no seran los relacionados con los conocimientos, sino con capacidades como la
creatividad, la innovacion o la capacidad de adaptacioén al cambio, es decir, se encuentra centrado
en las competencias; que seran aspectos que haran que los trabajadores puedan mantenerse
productivos con el paso del tiempo y les permitirdn evolucionar también en los aspectos mas

cognitivos.



Tras la realizacion de estudios de diversa indole, se mostré que los instrumentos que se
habian utilizado hasta entonces para la seleccion de personal tenian una baja validez. De hecho,
en el estudio que realizé Clark en 1993 se encontré que en los paises de Alemania, Francia, Reino
Unido e ltalia, las herramientas de seleccion que mas se utilizaban eran las entrevistas no
estructuradas y las referencias. Aparte de esto en Francia también era muy utilizada la grafologia
(Alonso et al, 2015).

Por otra parte, el informe publicado en 2004 de Resourcing and Talent Planning indica como
en una muestra de 976 empresas britanicas los instrumentos mas utilizados eran, en primer lugar,
la entrevista realizada a partir del CV (66%), en segundo, la entrevista basada en competencias con
un 62% vy, en tercer lugar, los tests de habilidades cognitivas especificas (60%). Por contraste, los
datos que se recogieron en 2011 en este mismo informe, con una muestra de 605 empresas, recoge
que el instrumento mas utilizado, con un 70%, era la entrevista por competencias, el segundo, la

entrevista basada en el curriculo y el tercero, la entrevista estructurada de panel.

Ademas, los resultados de la investigacion de Alonso et al. (2015) muestran que las
herramientas mas utilizadas, en las Pequefias y Medianas Empresas Espafiolas (PYMES), son las
referencias, el CV y la entrevista de seleccion de personal y dentro de los tipos de entrevista, la mas
empleada es la no estructurada (94.7%). Si bien es cierto que estarian presentes también las
entrevistas convencionales estructuradas y las entrevistas conductuales, con un 48% y un 52%
respectivamente. Esto indica que los que los procesos de seleccion realizados en una gran parte

de las empresas son poco efectivos ya que cuentan con una validez de sus instrumentos muy baja.

Por otra parte, segun Séez (2007), de entre todos los instrumentos, hay evidencias de que
uno de los mas utilizados, tanto en Europa como en América, fue la Entrevista de Seleccién
Convencional que, sorprendentemente, es uno de los instrumentos cuyas fiabilidad y validez tienen

una menor puntuacion.

Estas evidencias hicieron que se produjese un cambio en cuanto a las formas de entrevista.
Se lograron elaborar modelos mas fiables y esto se consiguié debido a dos factores: el aumento de
la estructuracion de estas y la apariciéon de nuevos contenidos relacionados con la bisqueda de

conductas relevantes para el desempefio del puesto.



Partiendo de esos dos criterios que son: la incorporaciéon a la entrevista de una mayor
estructuracion y la aparicion de competencias asociadas al desempefio, se pueden diferenciar dos
tipos de entrevistas: las Entrevistas Convencionales, que se caracterizan por un grado de
estructuracion bajo y por unos contenidos tematicos muy generales, que en ocasiones no se sabe
muy bien el objetivo con el que se presentan; y la Entrevista Conductual Estructurada que presenta
un grado de estructuracion elevado y los contenidos estan relacionados con los comportamientos

gue vienen asociados a los puestos vacantes, es decir, a las competencias (Saez, 2007).

La Entrevista Conductual Estructurada (ECE) o entrevista basada en competencias se

caracteriza por (Séaez, 2007):

1) Las preguntas se realizan a partir de un analisis del puesto: este es uno de los principales
elementos diferenciales entre la ECE y la Entrevista Convencional (ECO). En muchas
ocasiones, cada entrevistador tenia una vision diferente del mismo puesto y también se
podia dar que no supieran qué preguntas realizar. De esta forma, el andlisis de puesto
solucionaba los problemas que se podian dar en la ECO (Padrén, 2015).

2) Todos los candidatos responden a las mismas preguntas para garantizar la igualdad de
oportunidades entre los participantes.

3) Se usan escalas de valor basadas en el comportamiento.

4) Los entrevistadores son formados para que sepan acerca de cémo proceder en la
entrevista.

5) Se realiza el mismo proceso con todos.

6) La decisiobn de contratacion se toma una vez finalizado el proceso con todos los

candidatos.

Estos rasgos garantizan gque todos los candidatos puedan tener la misma experiencia de
entrevista y, ademas ofrecen una igualdad de condiciones frente a la posible obtencién del puesto
(Salgado et al, 2007).

Como consecuencia, dentro de las formas que hay de abordar un proceso de seleccion, la
gestiobn por competencias viene tomando mayor importancia desde los afios 80 en las
organizaciones, debido a que su implementacién ofrece un estilo de direccion en el que predomina
el factor humano, permitiendo, también, exigir a cada persona que aporte los mejores conocimientos

y habilidades a la organizacion.



Las competencias son aquellas caracteristicas que estan relacionadas a una actuacion de
éxito en un puesto de trabajo, es decir, son atributos que influyen significativamente en su
rendimiento del trabajo (Duran et al., 2011). También son definidas por Guerrero et al. (2013) como
los recursos aptitudinales y actitudinales que las personas tienen de forma subyacente y que se

manifiestan independientemente de la situacion en la que se encuentren.

Estas llevan incluidas o tienden a combinar, lo que de normal los conceptos psicolégicos

tienden a separar, y son los siguientes componentes:

- Lo cognoscitivo: conocimientos y habilidades;
- Lo afectivo, es decir, las actitudes, las motivaciones y los rasgos de personalidad; vy,

- Lo psicofisico o psicofisiolégico.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que a diferencia de los constructos psicoldgicos, que
son elementos permanentes, las competencias se encuentran siempre contextualizadas y, por
tanto, para que se presente una de ellas, es necesario que la persona se ponga en una situacion
(Restrepo et al., 2008).

Como consecuencia, las competencias permitirdn una mayor prediccion de la conducta
futura a través de la actuacion del sujeto en situaciones pasadas. Este hecho se conoce como el
principio de consistencia interna de la conducta, del que se pueden extraer dos conclusiones: cuanto
mayor duracién ha tenido la conducta pasada y menos tiempo haya pasado desde que se realizo,
mejor se podra llevar a cabo la prediccién. Ademas, tiene el beneficio de que no es necesario que
los sujetos tengan experiencias previas en categorias similares al puesto que se oferta ya que se
pueden ajustar las preguntas de tal forma que sean situaciones similares a las propuestas,
extrapoladas a otros contextos diferentes, pero que siguen estando relacionados con la

competencia evaluada (Padrén, 2015).

Por todo ello, el proceso de seleccidn por competencias nos permite encontrar hallazgos del
comportamiento del pasado que nos sirvan como predictores de éxito del desempefio actual en la
empresa dentro de un puesto especifico (Restrepo et al, 2008). También, segin Moscoso et al.

(2007), se trata de un instrumento con una alta fiabilidad, con un promedio de 0.75 en 20 estudios



diferentes donde se utilizé la ECE; lo que supone que, ademas de permitirnos ver la conducta de

los individuos, garantiza que los resultados que se den de cada entrevista van a ser fiables.

2. Justificacion de la intervencion

La realizacion de este trabajo va a estar fundamentada en la consultora tecnolégica NTT
Data Murcia con el objetivo de estandarizar el proceso de seleccidon de personal basado en la
gestion por competencias. La motivacion para realizar este proyecto es debida a que se ha
detectado que en algunos puntos del proceso de seleccion implantado existen ciertas areas de
mejora (al tratarse de un proceso no estandarizado, de tipo curricular, no igualitario, etc.) que
dificultan escoger a la persona idonea para el puesto ofertado, ademas de una inversién de tiempo
elevada por algunos de los gerentes de la compafiia al estar presentes en todos los procesos de
seleccidn. Por estos motivos, se va a presentar, a continuacion una descripcion méas detallada tanto
de la empresa como del proceso de seleccidn de personal, permitiendo esto conocer el contexto

para poder abordar mas adelante la nueva propuesta de seleccion de personal.

NTT Data es una consultora tecnoldgica que cuenta con numerosas sedes alrededor del
mundo. El centro de Murcia, dentro de su modalidad de negocio, es uno de los mas importantes en
el mundo y es el centro de referencia nacional al contar con alrededor de 1400 personas en su
plantilla. Las dimensiones de la compafiia y la alta demanda de perfiles tecnol6gicos, como
programadores o0 analistas, hacen que el proceso de seleccion se tenga que dar de la forma mas
rapida y agil posible. Esto conlleva que no se realicen numerosas fases de cribado y que estén
completamente centradas en el ambito tecnolégico, sin atender a las competencias que se requieren

para las posiciones ofertadas.

En la estructura del proceso de seleccion que se sigue a dia de hoy se podrian diferenciar

las siguientes fases:

1. Busgueda activa en portales de empleo: en esta parte del procedimiento se realiza

busqueda activa y revision de candidaturas recibidas de candidatos en los principales
portales de empleo externos (InfoJobs y LinkedIn) e internos (portal empleo corporativo y

canal de referenciados).



2. Criba curricular: se basa en la revision de los curriculos (CVs) y la seleccion de aquellos

gue se ajusten a las necesidades que se encuentren abiertas en la empresa, es decir, se
valora lo relacionado con los lenguajes y las tecnologias con las que se trabaja y las

categorias en las que se hallan.

3. Entrevista telefénica: en esta fase se hace un acercamiento al candidato en el que se le

pregunta, para comenzar, si esta abierto o no al cambio laboral y, después, se abordan
temas mas especificos: por un lado, lo referido al ambito profesional como, por ejemplo, las
tareas que realiza en su dia a dia, las tecnologias que usa, si hace 0 ha hecho gestion de
personas o equipos y, por otro lado, las condiciones que harian que valorase realmente el
cambio. Si tras finalizar esta llamada tanto la experiencia profesional como las condiciones
gue valora se ajustan a los perfiles que requiere la empresa se pasa al siguiente nivel, si no,
tras unos dias se les informa de la finalizacion del proceso y se les hace ver que en el
momento en el que haya alguna vacante que se adapte a sus perfiles, se volvera a contactar

con ellos.

4. Entrevista por videoconferencia: consiste en una reunion en la que estan presentes un

técnico especialista, de una o varias tecnologias, y un miembro del equipo de Recursos
Humanos. La funcién del primero es evaluar los conocimientos tecnolégicos que tiene la
persona que acude a entrevista y decide si es apto o no para incorporarse atendiendo a la
posterior adjudicacion de la categoria que se ofertaria al candidato. Sin embargo, el
profesional de Recursos Humanos se encarga de presentar la empresa al candidato, y
ademas, de mostrarle los beneficios o los puntos positivos que supondria incorporarse a la
empresa como, por ejemplo, la flexibilidad en el horario o la modalidad de trabajo (presencial,

hibrido o teletrabajo).

Como se muestra, realmente, el equipo de Recursos Humanos realiza dos cribados
curriculares, tras la busqueda activa en los portales de empleo y en la fase telefénica, en los que se
centra fundamentalmente en conocimientos relacionados con tecnologias y en las condiciones
laborales que el candidato desearia para realizar el cambio de empresa. Posteriormente, no ejerce
ninguna nueva criba con la que hacer un filtrado mas exhaustivo de los candidatos, sino que

directamente pasan a otra fase en la que también colaboran los especialistas técnicos.

Por tanto, teniendo en cuenta lo anteriormente mostrado, el principal objetivo de este trabajo
es proponer un nuevo modelo de proceso de seleccién basado en la gestion por competencias, que
sea fiable, objetivo y estandarizado, para asegurar procesos igualitarios entre los candidatos y que

nos permitan conseguir al perfil mas adecuado para la posicién vacante. Ademas, se fijjan dos
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objetivos secundarios: por un lado, reducir el tiempo empleado por parte de los gerentes
tecnoldgicos en el proceso y reducir los gastos en el proceso de seleccion, y por otro, reducir el

indice de rotacién de la empresa.

3. Supuestos del disefio, objetivos y medios.

Tras contextualizar la situacion de la compafia y la forma que existe actualmente para
realizar el proceso de seleccion del personal, se van a pasar a presentar los objetivos del proceso
estandarizado por competencias que se propondra a la direccidon del departamento de Recursos

Humanos, con la posible implantacién de este a posteriori, y son los siguientes:

- Conseguir igualdad de oportunidades entre los participantes del proceso.
- Obtener los candidatos mas adecuados para la vacante ofertada.

- Reducir la rotacién de la plantilla.

Para conseguir cada uno de estos objetivos se va a construir todo un proceso basado en la
gestion por competencias. Como consecuencia, sera necesario tener en cuenta el diccionario de
competencias y la definicibn de los puestos que se encuentran registrados en uno de los
documentos oficiales de la empresa, ya que alrededor de estos se disefiara todo el proceso de

seleccion.

4. Método

Para conseguir los objetivos anteriormente mencionados, se va a presentar una propuesta
del proceso de selecciéon. A continuacion, se plasmaran todas las fases que se van a realizar para
llevar a cabo dicho proceso, con cada uno de los recursos que se van a utilizar para que esto sea

posible.
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Tabla 1. Cronograma

Marzo 2023

LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
1 2 3 4 5

6 7 8 9 [ 10 11 12

13 14 15 16 17 18 19

20 21 22 23 24 25 26

27 28 29 30

Para comenzar, todo proceso requiere de una fuente de curriculos, por ello el primer paso
va a ser la recoleccion de CVs. Esto se va a conseguir a partir de la basqueda activa en los
principales portales de empleo que tiene a su disposicién en la empresa como son InfoJobs,
LinkedIn o Tecnoempleo. Ademas de estos medios, se utilizaran también la publicacion de ofertas
y el programa de referenciados que hay dentro de la empresa como fuente de adquisicién de CVs.
Por otra parte, se contara, también, con la afluencia de perfiles a los foros de empleo y a las charlas

divulgativas, puesto que esto permitira atraer mas talento.

Una vez se ha obtenido una bolsa de CVs, se hara un cribado curricular, es decir, se
pasara a la revision de los perfiles, para escoger aquellos que cumplan con los requisitos marcados,
por ejemplo, las tecnologias con las que trabajan, los afios de experiencia o la zona geogréfica en
la que se encuentra residiendo. Esta sera una de las fases de cribado del proceso. Ademas, en
esta, aparte de verificar que los perfiles se ajusten a priori a la vacante ofertada, se revisara en las
bases de datos del departamento, si hay algun dato del candidato/a relacionado con las
candidaturas previas, que pueda aportar algo relevante que determine si pasa a la siguiente fase o

no.

Cuando se han preseleccionado los perfiles se procede a contactar con ellos. Si el perfil fue
obtenido a través de InfoJobs, Tecnoempleo, inscripcion de ofertas o recomendaciones se contacta

directamente mediante llamada telefonica, porque de normal, en estos casos viene especificada la

11



informacion de contacto. Si por el contrario, el perfil se consigui6é a través de basqueda activa en
LinkedIn se contacta en primer lugar a través de Inmail y si el candidato esta interesado en
escucharnos nos facilita un nimero de contacto, es en ese momento entonces cuando contactamos

con él.

Tras esto, se procede a realizar el filtrado telefénico. Este consistira en una entrevista
previamente estructurada en la que se barajardn preguntas curriculares pero también de tipo
competencial. Con este cribado lo que se pretende es conocer un poco mas al candidato y valorar
si seria un posible perfil para la vacante que se esta ofertando. Ademas, esta entrevista telefénica
permitira obtener informacién para elaborar un informe que les aporte un contexto a las siguientes
personas encargadas de llevar a cabo las siguientes fases del proceso. La entrevista telefonica

creada se adjuntar4 mas adelante como un anexo.

Esta entrevista telefénica tendra una duracion estimada de entre 20 minutos y media hora,
y serd llevada a cabo por un profesional de los Recursos Humanos. Si tras esta fase, el candidato
se ajusta a los requisitos que se estan buscando, como el salario o las tecnologias trabajadas,

continuara dentro del proceso de seleccion.

El siguiente paso, serd agendar una entrevista por videoconferencia de entre media hora
y 45 minutos. Esta entrevista serd basada en competencias, el objetivo principal sera analizar la
capacidad que tiene cada uno de los candidatos dentro de las competencias que requiere el puesto.
Para ello, a continuacion, se van a presentar las preguntas que se podrian realizar para cada una
de las competencias que vienen especificadas en el diccionario competencial de la compafia.
Teniendo en cuenta que todas las competencias no seran requeridas para todos los puestos ni al
mismo nivel, estas preguntas se escogeran para elaborar entrevistas mas especificas para cada
una de las categorias, previamente siendo necesaria la consulta y revision de la definicion del

puesto, para evaluar adecuadamente las competencias que son necesarias para este.
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Tabla 2. Orientacion a los resultados

Orientacion alos resultados. Se define como la motivacién por conseguir realizar un trabajo de la
forma mas eficaz posible, es decir, poner empefio en conseguir las metas o los objetivos fijados
por uno mismo o por otros. Esto supone la capacidad de hacer rentable para la organizacion el
propio trabajo.

a.[Cuéntame acerca de un proyecto en el que hayas tenido que utilizar diferentes recursos para
conseguir un objetivo y cdmo obtuviste esos recursos.

b. EEnN alguna ocasion no has conseguido uno de los objetivos que te han marcado? ¢, Qué ocurrié?

c. Dentro del equipo en el que habitualmente trabajas, ¢ quién es la persona que marca los
objetivos?

Evaluacion 1 2 3

1. Muestra interés por realizar las tareas adjudicadas.

2. Elabora las tareas en el tiempo fijado.

3. Presenta alternativas de procedimiento para ser mas eficaz.

Tabla 3. Orientacion a la calidad

Orientacion ala calidad. Es la capacidad para hacer que el producto que se ofrece responda a
los requisitos que han sido fijados por el cliente, detectando y corrigiendo los posibles errores, y
buscando siempre la mejor calidad posible del producto servido.

a. Describeme como realizas tu trabajo desde que se establecen los requisitos y se fijan las tareas
gue hay que llevar a cabo hasta entregarlas.

b.CQuando cometes algun error en la ejecucion de las tareas o crees que son mejorables, ¢,como lo
solucionas? Ponme algin ejemplo reciente.

c. ¢ Has utilizado algiin método para garantizar la calidad de los trabajos? Cuéntame como lo
haces.

Evaluacion 1 2 3

1. Evalla la calidad del producto.

2. Sabe identificar los errores en la ejecucion de las tareas.

3. Propone mejoras en el producto/servicio.

Tabla 4. Desarrollo de personas

Desarrollo de personas. Se refiere a la habilidad que tienen las personas para capacitar a
otras, delegandole tareas progresivamente y permitiéndoles participar en los procesos de mejora
e innovacion de los servicios y del producto. Ademas, supone el esfuerzo y la motivacion por
conseguir que las personas se desarrollen, a partir de la valoracion de sus puntos fuertes y
débiles, y las necesidades que estas tengan.

a. Quando has trabajado en equipo, ¢,qué haces para mostrar apoyo a tus comparieros?

b. ¢ En alguna ocasién has tenido que marcar las metas y establecer medios para potenciar el
desarrollo de algiin miembro de tu equipo? ¢ Qué estrategias utilizaste?

c. En muchas empresas se suelen realizar evaluaciones formales acerca de los empleados
para ofrecer un feedback y poder establecer los objetivos de desarrollo, ¢,alguna vez has tenido
gue desempenar esta tarea? Dime qué pasos seguiste.

Evaluacion 1 2 3

1. Coordina y organiza a los miembros del equipo.

2. ldentifica los puntos fuertes y débiles de sus compafieros.
3. Conoce estrategias para potenciar el desarrollo de su
equipo.
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Tabla 5. Administracion del Tiempo

a.fICoémo organizas tu dia?

b.Dentro de las tareas/funciones que tienes que desempefiar, ¢ realizas algun tipo de
planificacion o prevision? Cuéntame como lo haces.

c. En esas planificaciones, ¢.crees que es necesario tener en cuenta posibles contratiempos?
¢Por qué?

d.¢ Sueles reflejar los posibles contratiempos en las planificaciones? Ponme un ejemplo.

1.0rganiza y planifica las tareas a realizar.
2. Diferencia entre tareas urgentes e importantes.
3. Elabora estrategias antes los contratiempos.

Tabla 6. Trabajo en Equipo

a. EIComo definirias tu forma de trabajar en equipo?

b. ¢ Qué crees que les aportas a tus compareros? ¢ Qué te aportan ellos a ti?

c. EICrees que es mejor trabajar en equipo o solo? ¢ Por qué?

d. Explicame una situacién en la que hayas sido el referente o guia de alguno/s de los
miembros del equipo. ¢ Esto se da de forma habitual o puntual?

1. Hace aportaciones al equipo.
2. Guia al equipo en las decisiones y conflictos.
3. Cree que la diversidad del equipo mejora los resultados.

Tabla 7. Comunicacion

a. ¢ Como sueles establecer la comunicacion con el resto de los miembros del equipo?

b. Cuando ha habido algun error por parte de un compafiero ¢cémo se lo has dicho?

c. ¢ Qué harias para comunicarle un problema a tu supervisor?

d. Si se da un problema de comunicacion en tu equipo, ¢coémo crees que podrias mejorarlo?

1. Transmite mensajes claros y concisos.
2. Comunica de forma fluida.
3. Manifiesta su opinion de forma asertiva.
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Tabla 8. Gestion de Conflictos

Gestion de Conflictos. Es la habilidad de afrontar situaciones complicadas e intentar negociar
para llegar a acuerdos comunes o soluciones equitativas entre los miembros del grupo.

a. ¢,Con qué tipos de personas te resultaria dificil de trabajar?

b. ¢ Como gestionarias una situacion en la que no te llevaras bien con uno o varios de los
comparfieros de tu equipo?

c. ¢ Te has visto envuelto en algin conflicto en el que hayas tenido que mediar? Cuéntame qué
pasé y como gestionaste la situacion.

Evaluacion 1 2 3

1. Comunica de manera asertiva sus problemas.

2. Gestiona sus emociones ante situaciones conflictivas.
3. Negocia con los compafieros para alcanzar un objetivo
comun.

Tabla 9. Toma de Decisiones

a. Dame algun ejemplo en el que hayas necesitado tomar decisiones y cémo de complicado
te resulto.

b. Cuando se ha dado una situacion de crisis, ¢,cual ha sido tu funcién dentro de la cadena de
los hechos?

c. Dentro de tus funciones habituales, ¢ cuales son las decisiones mas dificiles de tomas?

¢ Y las mas faciles?

1. Toma decisiones dentro de su equipo.

2. Evalla la situacion, estableciendo las posibles
consecuencias.

3. Analiza los riesgos que se dan ante una situacion.

Tabla 10. Flexibilidad

a. Relatame alguna situacion laboral en la que no se haya hecho lo que estaba planeado, y
como has reaccionado.

b.¢ Podrias ponerme un ejemplo en el que haya habido un desacuerdo entre los miembros del
equipo? ¢ Como reaccionaste tl?
c. Cuéntame algun caso en el que se haya producido un cambio y como lo manejaste.

1. Se adapta ante situaciones nuevas.
2. Percibe el cambio como una mejora.
3. Gestiona sus emociones ante los cambios producidos.
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Tabla 11. Escucha Activa

Escucha Activa. Comprender y dar sentido a la informacion que nos proporcionan otras
personas, analizandola tanto la que se da de forma explicita como la que viene implicita en la
comunicacion oral.

a. Cuando alguien te esta contando algo, por ejemplo un problema en el trabajo o algo que no
entiende y necesita que le expliques, ¢como te comportarias? ¢ Qué estrategias seguirias para
obtener toda la informacién que necesitas?

b. ¢ Utilizas algun recurso para comprobar que has entendido toda la informacion que te han
mencionado? Nombrame alguno.

c. EComo crees que tus comparieros te definirian si les preguntasemos acerca tu papel como
oyente cuando te estan contando algo importante?

Evaluacion 1 2 3

1. Indaga en los detalles cuando no conoce la situacion.
2. Manifiesta interés cuando le estan comunicando algo.
3. Analiza la informacién que escucha en el mensaje.

La informacion que se obtiene a partir de estas preguntas nos permitira situar al candidato
en una posicién dentro del organigrama que esta formado en la empresa. Esto se va a poder llevar
a cabo a partir del andlisis de las respuesta. Ademas, posibilita obtener informaciéon competencial
para la elaboracion de un informe detallado que se realizara para, posteriormente, remitirlo a los

técnicos especialistas en las tecnologias, que sera los encargados de realizar la entrevista final.

Al contar con un diccionario de competencias y una definicion de puestos perfectamente
detalladas se podra valorar si presenta o no la competencia evaluada y en qué grado la manifiesta,
conllevando que se pueda elaborar un perfil competencial y ofrecerle la posicién que mas se ajuste

a sus caracteristicas.

Si el candidato es apto para el puesto o para alguno de los otros procesos que se encuentren
abiertos en ese momento, se pasara a la fase final. De cada 5 candidatos que sean aptos para las

competencias del puesto requerido, solo 1 llegar& a esta ultima fase.

Esta sera otra entrevista, pero en este caso curricular y sera realizada por uno de los
gerentes tecnoldgicos de la compafiia con la finalidad de estudiar en mayor profundidad los
conocimientos que tiene el aspirante al puesto acerca de las tecnologias que se requieren para la

posicion ofertada. La entrevista tendra una duracién aproximada de 30 minutos. En esta fase no se
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detallan las preguntas que realizaran, ya que cada especialista adecuarad las preguntas

dependiendo de la tecnologia con la que trabaje el candidato.

Tras la fase final, se producirén otros procesos como la contratacion y el plan de bienvenida
gue no se abordaran en este documento, ya que simplemente se han querido plasmar los puntos

de mejora dentro del proceso de seleccién en si mismo.

Para implantar este disefio seran necesarios una serie de recursos y supondran, por parte

de la empresa, unas inversiones economicas:

Tabla 12. Presupuesto del Disefio Propuesto

Tres profesionales de Seleccion de Personal 1.100 € 4.400€/mes
Teléfono movil y factura telefénica 90 € 360€/mes
Libreta y boligrafo 4 € 16 €
Ordenador portatil y pantalla 1.200 € 4.800 €
Cuenta Recruiter LinkedIn 100 € 400€/mes
Cuenta InfoJobs 350 € 350 €
Sala (Teletrabajo) 0€ 0€
TOTAL 2.844 € 10.326 €

5. Resultados

Al ser este trabajo, una propuesta a plantear, y no un disefio que se haya implantado en la
compafia, no se pueden recabar datos o resultados reales. No obstante, basandonos en las
investigaciones cientificas, se espera estandarizar y objetivar el proceso de seleccién de personal
con la finalidad de escoger al candidato mas adecuado, garantizando que sea un procedimiento

igualitario para todos.

Ademas, analizando el proceso y realizando una comparacion con el que se encuentra
vigente, el tiempo invertido por los entrevistadores del &rea tecnoldgica y el presupuesto necesario
para llevar a cabo la seleccion se ven reducidos en gran medida. De hecho, para el Departamento
de Recursos Humanos supondria una reduccion del 32% del dinero invertido (Ver Tabla 13). En
definitiva, la implantacion del disefio no solo supondria una mejora de la calidad del proceso de
seleccién sino que también conllevaria una reduccién de los gastos de la empresa.
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Tabla 13. Presupuesto Disefio Actual

Recursos necesarios Individual Presupuesto x6
Profesional de Seleccion de Personal 1.100 € 6.600€/mes
Teléfono movil y factura telefonica 90 € 540€/mes
Libretay boligrafo 4 € 24 €
Ordenador portétil y pantalla 1.200 € 7.200 €
Cuenta Recruiter LinkedIn 100 € 600€/mes
Cuenta InfoJobs 350 € 350€/mes
Sala (Teletrabajo) 0€ 0€
TOTAL 2.844 € 15.314 €

6. Discusion y conclusiones

Esta propuesta de disefio pretende mejorar el proceso de seleccién de personal mediante la
implantacién de las competencias. Esta metodologia propuesta har4 que sea un proceso mas
objetivo, mas claro y que podra replicarse en otras sedes de la compainiia, al tratarse de un disefio

estandarizado y estructurado.

Por otra parte, y como ha sido reflejado en el apartado anterior, la implantacion de este
proceso de seleccion supondria una gran reduccién econémica y una disminucion en la carga de

los gerentes tecnolégicos y, por tanto, un ahorro.

A pesar de tener muchos beneficios, una de las limitaciones que presenta este disefio es el
contexto en el que se lleva a cabo. La puesta en marcha de este proyecto seria complicada al
encontrarnos en un contexto de alta competitividad tecnolégica en el que prima la agilidad del
procedimiento y los conocimientos técnicos que tengan los candidatos, sobre las competencias que
puedan poseer. Ademas de esta, el disefio realizado se ha enfocado en una vision generalizada de

las competencias, por lo que para cada categoria seria necesario adaptar las preguntas.
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8. Anexo: Entrevista Telefénica

Conocimientos de
tecnologias

. ¢ Qué lenguajes sueles utilizar en tu dia a dia?

. ¢ Has utilizado algun otro en tus otras experiencias profesionales?

. ., Conoces o has trabajado con algun Framework?

AIWIN|P

. Del 1 al 10, ¢ qué puntuacion te darias en cada una de las tecnologias
gque me has mencionado?

5. ¢ Qué bases de datos habituas a usar?

Tareas desarrolladas
con las IT

1. ¢ Realizas mantenimientos y/o desarrollos?

2. . Qué tareas sueles realizar con las bases de datos?

3. Cuéntame acerca de un proyecto que hayas realizado del que te sientas
orgulloso y describeme cual fue tu contribucion.

Gestion de equipos

1. ¢ Sueles trabajar en equipo? Si ha trabajado: Describe como se organiza este.

2. Si no ha trabajado en equipo: ¢ Te gustaria tabajar en equipo?

3. ¢, COmo haces para fomentar la comunicacion y el trabajo en equipo?

4. ; Cuales crees que deberian ser las cualidades de un buen jefe de equipo?

Otras preguntas

¢S Tienes algun plan dentro de tu equipo que te permita colaborar en el
desarrollo de tus compaferos?; ¢ Coémo crees que te definirian los miembros de
tu equipo?

Conocimientos de
tecnologias

. ., Qué formacion cursaste?

. ¢, Has realizado alguna otra formacion relacionada con las IT?

. ¢, Has pensado continuar formandote con algin curso complementario?

Idiomas

. . Tienes algun certificado relacionado con algun idioma? ¢ Cual?

. ¢ Qué importancia tiene el inglés en tu puesto de trabajo?

. . Te verias capacitado para hablar en inglés en el ambiente laboral?

Motivaciones profesionales

RP|WIN[FP[WIN|FP

. De todas las tecnologias que me has mencionado ¢ con cual te gustaria
continuar trabajando? ¢ Hay alguna otra con la que te gustaria trabajar?

2. De los dos itinerarios que te he mencionado anteriormente, ¢en cual
te apeteceria enfocar tu carrera?

Aspectos importantes
empresa

1. ;. Qué cosas valorarias para plantearte un cambio de empresa?

2. En cuanto al aspecto econémico, ¢ tendrias alguna expectativa o algun rango
en el que te muevas actualmente?

Otras preguntas

Si se diese la situacion, ¢ estarias abierto a cambiar de tecnologia?; ¢ Hay
alguna otra cosa a la que le des importancia dentro de una empresa?
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