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			1.1.Selección

			Características de un sistema de selección eficaz:
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			–Identificar quién se adapta al puesto y ofrece un mejor desempeño.

			–Ausencia de sesgos debidos a sexo, raza, físico, etc.

			–Buena relación coste/eficacia.

			Los puntos esenciales de la política de selección son el conseguir un reclutamiento extenso en la población objetivo, definir los criterios de selección antes de llegar a la fase de evaluación, y realizar la evaluación con técnicas fiables.

			Otros puntos importantes son la toma de postura en temas como el tratamiento a dar a los conocidos del personal o a sus familiares que optasen por un puesto en nuestra organización; o el grado y extensión de confidencialidad con que debemos llevar a cabo el proceso de selección. En total es necesario definir unas líneas maestras en temas afines a estos antes de que un proceso de selección concreto nos pueda plantear la cuestión encima de la mesa.

			La selección de personal trata de obtener dos resultados:

			–Personas adecuadas para el puesto.

			–Personas que además de adecuadas sean eficientes en el puesto.

			Y estos resultados esperamos obtenerlos comparando dos variables: los requisitos del puesto de trabajo y el perfil de los candidatos.

			Todo parecería muy obvio si no hubiéramos introducido el resultado número 2: No basta con que encontremos una adecuación inicial: debemos estar en condiciones de predecir el éxito de esa persona en su puesto y en nuestra organización.

			Es decir, no habrá éxito si esa persona -pese a su adecuación- decide no ser eficiente en su puesto por causa de desmotivación, desorientación, conflictividad, no integración, insatisfacción, etc.

			Si no queremos que esta persona “adecuada” fracase pese a sus conocimientos, habremos de añadir a la selección la búsqueda de factores de su personalidad; y dentro de esa personalidad buscaremos más concretamente las conductas relevantes para comportarse con éxito dentro de nuestra compañía, no en otra. Por ello hablamos de un perfil “Hard” y un perfil “Soft”.

			En el perfil Hard figurarán los requisitos necesarios mínimos para el éxito en el puesto: años de experiencia, formación, idiomas, conocimientos, experiencia en responsabilidades similares, etc. El perfil Hard es el perfil de puestos tradicionalmente entendido.

			En el perfil Soft anotaremos las características de actuación que conducen a la excelencia, es decir, las Competencias1.

			La técnica de selección más adecuada es una función, precisamente, del tipo de puesto que queremos llenar y del tipo de persona que hemos decidido que debe desempeñarlo. Estas técnicas se resumen en 5 grupos, no enteramente excluyentes, pues es posible combinar algunas de ellas:

			–Entrevistas de selección.

			–Pruebas de conocimientos.

			–Test psicométricos.

			–Test de personalidad.

			–Técnicas de simulación.

			1.1.1.Entrevistas de selección2

			La entrevista es la técnica más utilizada para seleccionar a un candidato o candidata. Esta se basa en una conversación entre el seleccionar y el posible trabajador para identificar si cumple los requisitos que buscamos.
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			–No Dirigidas

			No hay una estructura preestablecida. A medida que se formulan preguntas el candidato efectúa respuestas que generan nuevas preguntas. Tiene el riesgo de que queden aspectos sin valorar.

			–Dirigidas

			El entrevistador sigue un patrón previamente establecido en función de lo que necesita averiguar y –en general- utiliza una guía en la que anota los temas verificados y por verificar. Tiende a ser exhaustiva, pero limita el margen de actuación del entrevistado.

			–En grupo

			Facilita la observación de diferentes factores como la Iniciativa, Adaptabilidad, Agresividad, y Habilidades sociales. Los entrevistadores/observadores suelen ser también varios.

			–Entrevistas biográficas

			Se basan en la revisión del currículo, tratando de determinar objetivamente el valor y significado de los datos aportados. Valora:
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			–Entrevistas focalizadas

			Busca la narración de comportamientos concretos del candidato, ocurridos en el pasado. Supone que la evidencia de Competencias en el pasado predice la demostración de la competencia para el puesto de trabajo futuro.

			–Selección, orientación, despido

			Se basa en el motivo de la entrevista según el momento en el que se encuentre el trabajador o trabajadora. En este caso, nos ceñimos a la entrevista de selección.

			–Inicial, selección o final

			Dentro de una selección de personal, pueden realizarse varias entrevistas. Una inicial para hacer un primer filtro de selección, la propiamente de selección según la conocemos y una final, para seleccionar al candidato/a definitivo entre los finalistas.

			1.1.2.Pruebas de conocimientos

			Evalúan el grado de conocimientos adquiridos mediante el estudio o la práctica. Puede tratase de una prueba oral (preguntas y respuestas verbales), escrita, o consistente en la ejecución de alguna tarea.

			A veces buscan conocimientos de cultura general, y otras conocimientos técnicos relacionados con el puesto.

			1.1.3.Test psicométricos

			Verifican la capacidad de la persona para ciertos trabajos, y generalizan y prevén el comportamiento de la misma utilizando medidas objetivas estandarizadas. Se basan en las diferencias individuales (físicas, intelectuales y de personalidad) y analizan en qué y cuánto varía la capacidad del sujeto en relación con el grupo tomado como patrón de comparación. Por ejemplo: dentro de los test de “Inteligencia” tenemos los de Razonamiento, Memoria, Rapidez mental, Percepción, y Habilidad numérica. Dentro de los test de “Aptitudes” figuran los Espaciales, de Atención o percepción, Destreza motora, Administrativos, de Memoria, Verbal y numérico, y Artístico.

			Los test psicométricos deben de cumplir tres condiciones fundamentales:

			–Tienen que ser fiables. Si un mismo test psicométrico lo realizan varios profesionales, en todas deben de dar resultados afines. Entonces diremos que el test es fiable.

			–Tienen que ser válidos. Si queremos medir el nivel de resolución de problemas del candidato/a, el test debe de medir justamente lo que queremos analizar y no otra cosa diferente.

			–Debe de estar tipificado. El resultado obtenido tiene que compararse con una población previamente estudiada y posicionar los resultados en una curva normal.

			1.1.4.Test de personalidad

			Analizan las diferencias determinadas por el carácter y el temperamento. Pueden ser genéricos y revelar rasgos generales, o “específicos” y centrarse en determinados rasgos. Por ejemplo, los test de “Intereses/ Actitudes” miden la predisposición favorable hacia determinada tarea o profesión; los test “Proyectivos” investigan rasgos como la frustración, la ansiedad, o la agresividad.

			Igual que en los test psicométricos, los test de personalidad deben de ser fiables, válidos y estar tipificados.

			1.1.5.Técnicas de simulación

			Las técnicas de simulación, como su nombre indica, reproducen las condiciones y problemas de trabajo propios del puesto para el que se está seleccionando candidato, con el fin de valorar la respuesta de estos. Son muy variadas y suelen estar hechas a la medida del puesto que evalúan. Dentro de estas técnicas hay que abrir un apartado especial a los Assessment Centers, tanto por la calidad de la predicción que realizan acerca del candidato, como por su progresivo uso como método de selección.

			Sin embargo, dado que el concepto de Assessment Center –y casi el mismo concepto de “simulación”- están tan ligados a las Competencias, hemos pospuesto su presentación tras la de estas, en el siguiente Apartado.

			Las técnicas de simulación más comunes son:

			1.Juegos de simulación.

			2.Simulación de casos.

			3.Role-playing.

			4.Dinámicas de grupos.

			1.1.6.El informe de selección

			Toda la información recopilada durante el proceso de selección debe finalmente concentrarse en el llamado Informe de Selección, el cual constará como mínimo de los siguientes puntos detallados:

			–Datos personales.

			–Formación:

			∙Académica.

			∙Complementaria.

			∙Idiomas / Informática.

			–Experiencia profesional en las tres últimas empresas o en aquellas que fueran significativas:

			∙Cargos ocupados y funciones.

			∙Sector al que pertenece la empresa.

			∙Puestos dependientes.

			∙Datos económicos financieras (variaciones económicas y causas).

			∙Éxitos-fracasos, y causa de los mismos.

			–Variación global:

			∙Información obtenida a través de las entrevistas personales y de las diferentes pruebas.

			∙Disponibilidad, expectativas salariales y de desarrollo profesional.

			∙Adecuación del candidato al puesto y acciones correctivas.

			–Referencias profesionales.

			1.2.Selección basada en competencias

			Los estudios del profesor McClelland en los años 70 llegaron a la conclusión de que la inteligencia, tradicionalmente considerada, no era en absoluto el predictor del éxito. McClelland buscó entonces una “característica subyacente -en una persona- que esté causalmente relacionada con una actuación exitosa en el trabajo”, y a tales características las denominó Competencias.

			En el modelo tradicional de selección sabemos con certeza los conocimientos o la inteligencia del candidato, pero aventuramos cuál será su éxito, ya que existen muchas personas inteligentes que no se adecuan a su puesto. Si nos hemos guiado por el principio lógico de que el inteligente tiene más posibilidades de hacerlo bien que el ignorante, en realidad solo nos estaremos asegurando de no contratar personas con cero posibilidades de adecuarse al puesto, los ignorantes; pero eso no impedirá que fracasen muchos de los inteligentes que superen las pruebas de selección.
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			En el modelo de Competencias no se pronostica el éxito (la idoneidad de la persona para el puesto) a partir de unos conocimientos, sino que se pronostica el éxito a partir de un éxito anterior y real, aunque de otros. El método consiste, hablando coloquialmente, en sacar factor común de las personas que están siendo idóneas para sus puestos; ese factor común son las Competencias.

			A decir verdad, las Competencias no se pueden extraer de los individuos que “aguantan el tipo” en un puesto determinado, sino tan solo de aquellos que están reputados como los mejores. La diferencia entre unos y otros está en que los segundos poseen los conocimientos y habilidades de los primeros, etc., más las Competencias.

			Ahora bien, las Competencias, según McClelland, se pueden desarrollar, aunque en distintos grados, abriendo una puerta a que todos los componentes de una organización acaben teniendo un desempeño óptimo.

			De hecho, la metodología de las Competencias se aplica tanto a la Selección como a la Evaluación, las Promociones, la Formación y el Desarrollo, y los Assessment Center, hasta el punto de que su uso intensivo -y correcto- se afirma que puede incrementar la productividad entre un 29 y un 32%.

			1.2.1.Competencias generales y escalas

			Antes de continuar es conveniente que ver una muestra de las Competencias, para hacer más tangible la referencia a ellas.

			Hay 20 Competencias genéricas, clasificadas en 6 grupos3:

			1.Competencias de logro y acción:

			∙Preocupación por trabajar bien, o competir para superar un estándar de excelencia.

			∙Preocupación por el orden, la calidad, disminuir la incertidumbre con controles; sistemas claros y ordenados.

			∙Iniciativa, predisposición a acciones, resultados, nuevas oportunidades.

			∙Curiosidad: búsqueda de información amplia para llegar al fondo de los asuntos.

			2.Competencias de ayuda y servicio:

			∙Sensibilidad interpersonal. Escuchar, comprender, responder a intereses explícitos o tácitos.

			∙Orientación al servicio: ayudar averiguando necesidades y satisfaciéndolas.

			3.Competencias de influencia:

			∙Deseo de impacto sobre los demás: persuadir, convencer, influir o impresionar.

			∙Conocimiento organizativo: comprender y utilizar la dinámica existente en las organizaciones

			∙Construcción de relaciones: crear y mantener contactos amistosos con personas útiles para metas.

			4.Competencias gerenciales:

			∙Desarrollo de personas: mejorar el talento y la capacidad de los demás.

			∙Dirección de personas: comunicar qué hay que hacer, lograr los propios deseos.

			∙Trabajo en equipo y cooperación: trabajar y hacer que los demás tra­bajen, cooperando.

			∙Liderazgo: capacidad para el rol de líder en un grupo o equipo.

			5.Competencias Cognitivas:

			∙Pensamiento analítico: comprender y resolver a base de meditar lógica y sistemáticamente.

			∙Pensamiento conceptual: identificar los modelos, conexiones, aspectos clave, y subyacencias.

			∙Conocimientos y experiencia: Utilizar y ampliar el conocimiento técnico, y que los demás lo adquieran.

			6.Competencias de eficacia personal:
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			∙Autocontrol: mantener el con­trol de uno mismo en situa­cio­nes estresantes.

			∙Confianza en sí mismo: creencia en la capacidad propia de elegir el enfoque adecuado.

			∙Comportamiento ante fracasos: justificación o explicación de los problemas surgidos o fracasos.

			∙Compromiso con la organización: Orientar comportamiento para beneficio de la organización.

			Dentro de cada Competencia genérica hay una escala ascendente. Ascendente en cuanto a intensidad de la acción, impacto, complejidad, y horizonte cronológico.

			Ejemplo, “motivación por el logro”:
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							Quiere trabajar bien, muestra frustración por la ineficiencia, pero no introduce mejoras concretas.

						
					

					
							
							Trabaja para los estándares establecidos por la dirección.

						
					

					
							
							Establece objetivos de Excelencia propios, no impuestos por la dirección.

						
					

					
							
							Mejora el rendimiento introduciendo cambios y métodos, sin fijarse una meta concreta.

						
					

					
							
							Establece objetivos retadores (50% posibilidades de éxito).

						
					

					
							
							+

						
							
							Analiza Coste / Beneficio explícitamente. Toma decisiones, elige prioridades y metas.

						
					

					
							
							Asume riesgos calculados tratando de minimizarlos. Anima a los subordinados a asumir riesgos.

						
					

					
							
							Esfuerzo emprendedor mantenido en el tiempo. Culmina con éxito sus empeños emprendedores.

						
					

				
			

			Esta clasificación ordenada de competencias se llama “Escala de diferencias fácilmente perceptibles”, porque debe construirse de manera que la diferencia entre cada escalón sea fácilmente observable.

			1.2.2.Perfil de competencias para un puesto

			Para cualquier puesto de trabajo, no son necesarias TODAS las Competencias sino solo un subconjunto de la lista genérica anterior, concretamente aquellas que estén ligadas a los mejores resultados obtenidos en ese puesto.

			No obstante, si somos realistas, podríamos objetar que los mejores resultados -en un mismo puesto- se consiguen de diferentes formas en diferentes empresas. Estaríamos en lo cierto, y el método lo contempla también: No es difícil hallar casos en los que un Jefe de Proyecto debe poseer las Competencias 8 y 9 (véase) en grado superlativo, siendo estas las que marcan la diferencia de éxito con respecto a un colega con el que comparta las Competencias ‘A’, ‘D’, ’E’, y F’.

			Esta obligada adaptación a lo que son la cultura y estrategia de la empresa convierten la tarea de identificar el perfil de un puesto en un “trabajo a medida” que podemos llevar a cabo combinando las siguientes herramientas4.

			–Diccionarios de Competencias y Bases de datos
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			Es innecesario inventar lo que ya está inventado: tomemos como base los perfiles de otros. Un Diccionario de Competencias posee perfiles de 300 puestos diferentes, de distintos sectores. Muy útiles siempre que no caigamos en la tentación de copiar estas referencias tal cual están.

			–Panel de Expertos

			Reunamos a algunos miembros de la organización con el fin de consensuar qué características personales deben tener los ocupantes de ese puesto para desempeñar sus funciones de forma óptima.

			Este grupo debe efectuar:

			∙Un análisis de empresa en el que se establezcan los objetivos y los factores claves del éxito. En otras palabras: qué tipo de comportamientos son los que la empresa admite, rechaza, o felicita.

			∙Un análisis del puesto: su contenido, los criterios de desempeño, los factores claves del éxito y las dificultades probables (en cierto modo, se trata de una repetición del punto anterior, concretada en el puesto para el que buscamos ocupante).

			∙Qué características se necesitan para un desempeño excelente en ese puesto.

			∙Un análisis de lo que hacen los mejores en ese puesto.

			∙Contraste de conclusiones.

			–Cuestionarios de Competencias

			Trata de definir –a partir de las 20 Competencias generales- cuáles son las relevantes para el puesto, qué peso específico tiene cada una de ellas en relación a las demás, y cuántos y cuáles son los niveles conductuales en los que se concreta cada una de las Competencias (lo que antes hemos llamado “Escalas de diferencias fácilmente perceptibles”).

			–Entrevista de Incidentes Críticos

			La mejor forma de identificar qué Competencias son adecuadas para un puesto es utilizar la Entrevista de Incidentes Críticos -o BEI- como añadido sobre el trabajo del Panel de Expertos.

			Es muy probable que el Panel no haya logrado el consenso definitivo pese a haber generado una información valiosísima que ahora debemos completar con un poco de trabajo empírico.

			Para no confundir al lector, advirtamos que la Entrevista de Incidentes Críticos se aplica igual a los candidatos al puesto que a aquellas personas de desempeño excelente cuyas Competencias tratamos de averiguar para utilizarlas como modelo; en esta ocasión el entrevistado es uno de estos últimos.

			Durante la entrevista hemos de obtener información sobre hechos, pensamientos, y sentimientos que el entrevistado tuvo en una situación determinada.

			Qué hizo, qué dijo, qué pensó, qué ánimo cundió en él, etc., informaciones que iremos codificando para identificar los rasgos que muestra cada entrevistado.

			La situación de referencia es real, es una situación saldada con un éxito por parte del entrevistado (y por tal no nos interesa que sea demasiado lejana, 18 meses máximo).

			Es aconsejable recoger extractos de transcripciones de las BEI que ilustren que el modelo escogido tiene su origen en los mejores de la compañía. Y si finalmente no hubiera BEI (Entrevistas de Incidentes Críticos), los miembros del Panel de expertos habrán de escogerse teniendo en cuenta su credibilidad en la organización.

			–Simplificación del modelo de competencias para selección

			Para la selección hay que dejar el menor número posible de competencias. 6 o 7 suelen soportar los elementos clave de desempeño y explicar las diferencias entre los ocupantes.

			En segundo lugar, hay Competencias adiestrables y otras “inherentes”, basadas en rasgos de la personalidad.

			En buena ley, las adiestrables son menos exigibles al candidato que las segundas.

			Por ejemplo: “Motivación por el logro”, “Sensibilidad interpersonal”, “Impacto e influencia”, y “Confianza en sí mismo” son menos aprendibles que Competencias a nivel de capacidades y conocimientos.

			En caso de que el proceso de selección lo vaya a realizar el propio personal de la empresa (y no una empresa especializada en selección), el modelo no solo debe ser acertado, sino creíble; de otro modo el grupo de selección no hará uso de él cuando llegue el momento.

			Si hacemos una comparativa de diferentes métodos de selección en base a la correlación estadística entre la validez supuesta del candidato y su validez posterior desempeñada en el puesto de trabajo, los resultados figuran en este cuadro:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Método de evaluación

						
							
							Correlación estadística

						
					

					
							
							Assessment Center

						
							
							65%

						
					

					
							
							Entrevista de Incidentes Críticos

						
							
							61%

						
					

					
							
							Test de ejemplos de trabajo

						
							
							54%

						
					

					
							
							Test de habilidades

						
							
							53%

						
					

					
							
							Test de personalidad moderno

						
							
							39%

						
					

					
							
							Datos biográficos

						
							
							38%

						
					

					
							
							Referencias

						
							
							23%

						
					

					
							
							Entrevistas tradicionales

						
							
							5% - 19%

						
					

				
			

			1.2.3.Assessment Centers

			Un Assessment Center, o Centro de Evaluación5, es un sistema de evaluación múltiple, en el que múltiples observadores utilizan múltiples técnicas para evaluar a múltiples participantes. Su duración suele oscilar entre 1 y 3 días, siendo lo normal que dure día y medio.

			Las pruebas ejercen una cierta presión sobre los participantes, quienes deberán poner en marcha sus recursos intelectuales y de sociabilidad activando no solo sus esquemas lógicos sino también los emocionales. Las muestras de conducta serán registradas por los observadores y contrastadas posteriormente con los comportamientos buscados en la selección.

			De este modo se evalúa la separación que tantas veces existe entre los recursos aportados por el candidato y su habilidad para ponerlos en marcha según las circunstancias.

			En la sesión de integración de evaluaciones (donde los observadores hacen su puesta en común, que luego comentaremos) se consensua el nivel global de cada participante tras analizar el rendimiento parcial que ha tenido en cada una de las pruebas. Este rendimiento parcial aporta información cualitativa de ante qué situaciones responde mejor el candidato.

			Los Assessment Center son en principio aplicables a todo el personal de una compañía, pero suele aplicarse a la valoración de mandos medios o superiores y, en general, a todos los puestos cuya importancia obliga a buscar un diagnóstico certero.

			Naturalmente, el A.C. se sustenta en el concepto de Competencia y se diseña a partir del modelo de Competencias definido por la compañía en la que se está aplicando.

			Técnicas incluidas en un Assessment Center

			–Entrevista de incidentes: Se utiliza para identificar competencias a los candidatos o candidatas, así como para evaluar las mismas.

			–Dinámicas de grupo: Evalúa competencias individuales dentro del grupo. Tienen especial utilidad cuando queremos evaluar competencias como liderazgo, trabajo en equipo, negociación, habilidades comunicativas, etc.

			–Test aptitudinales.

			–Ejercicios de análisis y presentación: Se presenta al candidato o candidata una situación con objetivos y tareas concretas para evaluar en el momento las habilidades comunicativas y de representación.

			–Esclarecimiento de hechos: Se le plantea una situación poblemática hipotética y el candidato/a debe de dar una respuesta esclarecedora a dicha situación. Así podemos hacernos una idea del tipo de resolución de problemas que aplica el entrevistado en diversas situaciones.

			–Bandeja de gestión: Se le presenta al candidato información en un documento y tiene que resolver alguna cuestión partiendo de esa información. Así podemos distinguir si el candidato/a sabe distinguir entre lo relevante y lo que no lo es.

			[image: ]

			Las técnicas y las simulaciones se recogen gráficamente en una tabla que indica qué Competencias persigue identificar cada una de aquellas.

			[image: ]

			Como la homogeneidad de las observaciones es vital, los observadores –además de proceder a un registro sistemático de toda la información- anotan detalladamente lo que los participantes dicen o hacen, pero no hacen inferencias personales ni interpretaciones sobre la conducta; en realidad cumplimentan un “check-list de evidencias” donde cada comportamiento ya tiene su interpretación prefijada.

			De esa manera será más fácil llegar a la “Sesión de Integración de Evaluaciones”, y analizar los datos de los observadores tras haberlos volcado a una parrilla de ponderación.

			El sentido de esta parrilla es que ni todas las conductas observadas pesan igual, ni todas las Competencias ponderan igual en el perfil que estemos buscando.

			Informes resultantes

			Un Assessment Center recopila una cantidad enorme de información, con un elevado índice de consistencia y “concordancia inter-evaluadores” en los resultados; sin embargo los informes deben confeccionarse en torno al ob­jetivo para el que el A.C. tuvo lugar; si queremos que el informe sea útil de­beremos incluir en él solo la información precisa para su fin.

			Por lo general el informe incluye el nivel de desarrollo alcanzado por el participante en cada dimensión evaluada, sus puntos fuertes y débiles, y orientaciones sobre acciones de formación que ayudarían a mejorar su perfil, junto con una conclusión final sobre el potencial del participante a la vista de las habilidades demostradas a lo largo del A.C.

			El informe debe redactarse de forma positiva, clara, y descriptiva, incluyendo sugerencias concretas para el desarrollo basadas en las conductas observadas.

			En función del objetivo del A.C., habrá o no sesión de feedback (en las que se proporciona información al participante sobre su actuación).

			Comparación del Assessment Center frente a la Selección tradicional

			
				
					
					
				
				
					
							
							Ventajas e inconvenientes del Assessment Center

						
					

					
							
							Ventajas

						
							
							Inconvenientes

						
					

					
							
							Incorpora la valoración de la inteligencia emocional.

						
							
							Tiene un elevado coste global, y un coste individual más caro que el proceso de selección tradicional aplicado a un solo individuo.

						
					

					
							
							Evalúa uniformemente a todos los participantes.

						
					

					
							
							Sus conclusiones tienen un amplio espectro de aplicación.

						
							
							Exige un elevado compromiso del departamento de RR.HH., de la dirección de la compañía y de los observadores (en el caso de que estos hayan sido internos).

						
					

					
							
							Autodesarrollo: los participantes aprenden sobre sí mismos y sobre los comportamientos que la compañía considera fundamentales.

						
							
							Las variables de contexto son muy delicadas: comunicación interna del proyecto, elección de participantes, expectativas generadas, elección de los observadores internos, jornadas de presentación y cierre, etc.

						
					

					
							
							Aumenta la sinergia entre RR.HH. y el personal de la compañía.

						
					

					
							
							Ayuda a la implementación de los valores culturales de la compañía entre el personal.

						
							
							Logística y organización complejas: salas, materiales, horarios, etc.

						
					

				
			

			
				
					
					
				
				
					
							
							Diferencias de procedimiento

						
					

					
							
							Assessment Center

						
							
							Selección tradicional

						
					

					
							
							Evalúa comportamientos antes situaciones complejas, con independencia de si se realizaron en el pasado.

						
							
							Evalúa el currículo y las experiencias pasadas y las habilidades fruto de ellas.

						
					

					
							
							Evalúa la capacidad en situaciones relacionadas con la actividad a desarrollar en el futuro.

						
							
							Valora las experiencias presentes y pasadas, referidas al entorno habitual hasta la fecha.

						
					

					
							
							La evaluación final es el consenso de varios observadores.

						
							
							La evaluación final puede recaer en un único experto en análisis de adecuación persona/puesto.

						
					

					
							
							No se basa únicamente en los resultados obtenidos sino que -al observar la conducta del participante- atiende al “cómo se obtiene”.

						
							
							Se centra en los resultados obtenidos en la trayectoria profesional, más los test de aptitud y cuestionarios.

						
					

				
			

			1.3.Análisis de puestos de trabajo

			En el análisis de puestos de trabajo conseguiremos ubicar los diferentes puestos de trabajo dentro de una organización, así como descubrir su misión, sus funciones y sus tareas principales para cubrir correctamente las necesidades del puesto.

			[image: ]

			El análisis de puesto de trabajo es de gran utilidad para:

			–Clasificar y ordenar los puestos de la organización, así como establecer una política retributiva.

			–Reclutar y seleccionar personal. Tras el análisis conseguiremos determinar qué tipo de empleo es adecuado para los diferentes departamentos de la organización.

			–Evaluar el desempeño. Consiste en realizar una comparación entre el cometido real del trabajador/a con el rendimiento deseado por parte de la organización. Así, se puede ofrecer a los empleados/a pautas objetivas que deberán de alcanzar y se proporciona una medición objetiva de resultados.
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