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EL PAIS,

OFERTAS DE EMPLEQO
La odisea de ser contratado

Los nuevos procesos de seleccion se centran en encontrar personas con valores y mayor consistencia emocional

BORJA VILASECA

 Yanobasta con atesorar un brillante ex-
" pediente académico para conseguir el
primer trabajo. Los procesos de selec-

Se suele decir que buscar trabajo
ya es un empleo en si mismo. De-
bido ala incertidumbre que acom-
paifia a todo este proceso, los ex-
pertos afirman que puede gene-
rar “clerta inquietud o malestar”,
sobre todo entre los mas jévenes.
Fruto de la profesionalizacion de
los procedimientos de seleccion,
en los que cada vez se apuesta por
una mayor participacién de psicé-
i logos especializados, esta bisque-
da también se ha convertido en
una oportunidad para que fos can-
didatos conqgzean més profunda-
mente sus carencias y potenciali-
dades.
Los expertos sostienen que de
lo que se trata es de “encontrar a
la persona més adecuada para ca-
da puesto de trabajo”, un fin apa-
rentemente simple, pero que en
la practica es bastante mas com-
plicado. “Cada vez se invierte mas
en estos procesos para garantizar
que el candidato seleccionado ten-
ga las aptitudes y actitudes nece-
sarias para desarrollar una carre-
ra profesional”, afirma Alonso
Cienfuegos, gerente de Emnst &
250 procedimientos de seleccién
al aflo. Alex Pardo, ménager de
Bearing Point —antigua Arthur
Andersen—, afiade que “cuanto

mis definida estd la cultura de
una empresa, mas facilmente se
podtan et nrTos perfles de.
mandados”. "

Personas con iniciativa

El primer paso es validar el cu-
rriculo recibido. Ademas de unali-
cenciatura universitaria, practi-
cas en diferentes empresas y un
nivel alto de inglés, “se valora mu-
cho que el candidaio haya dedica-
do parte de su tiempo libre a via-
jar, colaborar con una ONG en
paises en vias de desarrollo o par-
ticipar en proyectos sociales en la
ciudad en la que vive”, reconoce
Maria Pilar Pérez, directora cor-
porativa de desarrollo dela multi-
nacional de gran consumo Proc-
ter & Gamble, duefia de las mar-
cas Ariel, Pringles y Braun, entre
otras, “Haber participado en este
tipo de experiencias es un claro in-
dicio de que se trata de una perso-
na con iniciativa’, afirma Pérez.
'mmJﬁa la primera cri-
ba, en la mayoria de grandes em-
presas los candidatos escogidos
son puestos a prueba mediante di-
néinicas dé grapo. “Al enfrentar-
se a distintas situaciones labora-
les y tener que trabajar en equipo,
los participantes terminan por sa-
car fo mejor y lo peor de si mis-
mos”, explica Mario Lara, direc-
tor de Recursos Humanos de Pri-

consistencia emocional,

cion de grandes empresas se centran en
encontrar jévenes con valores y mayor

puedan desarrollar a lo largo de su ca-

rrera las HWndas. Estas

de manera que

hacen referencia a ciertas habilidades y
actitudes, como el autoconocimiento, la
empatia, el liderazgo o el trabajo en
equipo, que hacen que la persona pueda
convertirse en un profesional mas com-
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pleto. Con el fin de captar a los mejores,
las compaiiias empiezan a potenciar y
posicionar su marca en distintas univer-
sidades y escuelas de negocios, donde
suelen recibir los primeros curriculos.

en lo que dice y como lo dice, de
manera que pueda hacerse una
idea de si cumple o no con el per-
fil detallado por su empresa. “Uti-
lizo el curriculo de guién, pero mi
decisién final se basa en la intui-
¢ién”, reconoce.

Contratacion por unanimidad
El nivel de exigencia de estos pro-
cesos es tan alto, que el candidato
solo es contratado cuando hay
unanimidad entre los profesiona-
les de recursos humanos y los di-
rectivos que lo han supervisado.}
Asi, por cada contratacién que se
materializa se entrevistan entre
cinco y ocho candidatos, segin va-
rios informes de consultoras espe-
cializadas. Y no es para menos.
En opinidén del profesor de Esade
Francisco Loscos, director de re-
cursos humanos vy responsabili-
dad social corporativa del hol-
ding empresarial Vilella Rahn, “la
seleccion de personal determina
cada vez en mayor grado el poste-
rior devenir de las empresas, cuyo
valor afiadido radica en la gestion
de su capital humano”.

Por cada contratacion
que se materializa se
entrevistan entre ¢inco y
ocho candidatos, segin
varios informes de con-

_ sultoras especializadas

cewaterhouseCoopers, que en el
tltimo afio ha contratado a mas
de 700 personas en Espafia.

“A 1o largo de estas sesiones
afloran diferentes rasgos dela per-
sonalidad, que son anotados y
analizados al detalle por profesio-
nales de recursos humanos”, afia-
de la socidloga Lola Marcos, ge-
rente de Seleccién de Accenture,
que cuenta con 40 profesionales
especializados en este campo.

Después de este segundo cor-
te, el aspirante es entrevistado
hasta cuatro veces. Primero por
un psicologo, luego por el gerente
de recursos humamos y finalmen-
te por directivos donde vaya a de-
sempefiar su labor profesional.
La psicéloga Sandra Martinez,

responsable de seleccién en Barce-
lona de la consultora Bearing Po-
int, explica la importancia de
crear un ambiente relajado y no
tenso, como suele esperar el aspi-
rante. “Asi es como queremos que
se sienta cuando trabaje para no-
sotros”, puntualiza Martinez.
“Ademds, las personas nerviosas
no suelen mostrar lo mejor que
llevan dentro, que es precisamen-
te lo que mas nos interesa cono-
cer”, afiade.

Martinez plantea todas sus en-
trevistas como una “agradable
conversacion”, a través de la que
espera “conocer a fondo” al candi-
dato en cuestion. Se fija en su for-
ma de vestir, en sUS manos, €0 su
mirada. Per¢ sobre todo repara
—

Perez, del equipo de seleccion de
Accenture, “gran parte de los can-
didatos que acceden a su primer
empleo demuestran cierta deso-
rientacién profesional e inmadu-
rez emocional”. Sin embargo, da-
do el constante incremento de Ia
competencia, “las principales
compaififas suelen posicionar su
marca en foros universitarios pa~
ra captar la atencién de los talen-
tos”, explica el profesor Loscos.
La empresa de servicios Mas Vida
Red, por ejemplo, es una de las
primeras en ofrecer asesoramien-
10 en este sentido. “De lo que se
trata es de que los candidatos
quieran trabajar contigo antes de
iniciar los procesos de seleccién”,
concluye su director general, Al-
berto Garefa.

Los expertos avisan a los candidatos de que “el proceso de seleccion es mutuo”

“La mejor manera de encarar
un proceso de seleccion es pen-
sar que la elecciébn es mutua”
Al menos asi opinan los exper-
tos de recursos humanos, que
recomtiendan a los candidatos
no precipitarse con esta impor-
tante decisién. “Aunque estar
desempleado suele generar an-
gustia e inseguridad”, afiaden,
“elegir adecuadamente es el pri-
mer paso para obtener éxito”.
omo el'p 0 €S Dilate-
ral”, apunta el profesor de Esa~

. de Francisco Loscos, “es impor-
tantisimo que los aspirantes se
informen lo méximo posible de
la empresa contratante”. En su
opinién, “tienen que compro-
bar que la compafiia abandere
unos valores similares a los su-
yos y que el trabajo ofertado se
ajuste a sus deseos, objetivos y
necesidades”.

Otro aspecto a tener en
cuenta es interesarse por la per-

} sona que dirigird su actividad
J profesional. Varios informes

de la escuela de negocios IESE
advierten de que cerca del 60%
delarotacién voluntaria que se
produce hoy en dia se debe a
“profundas desavenencias con
el jefe”, De ahi la importancia
de que el candidato “comprue-
be si su personalidad encaja
conla del responsable de su sec-
cidén”, concluye Loscos.

La psicdloga Sandra Marti-
nez, de la consultora Bearing
Point, sefiala Ia necesidad de
que los candidatos sean “absolu-

tamente sinceros” durante las
entrevistas. Y lo dice porque la
experiencia ha desarrollado en
ella —y en otros profesionales
especializados en seleccién—la
capacidad de saber cuando una
persona est4 mintiendo, tanto
por defecto como por exceso. Y
finaliza retando a los aspiran-
tes a que estén atentos a sus
reacciones espontaneas, que
son “las que mas informacién
aportan sobre sus respectivas
personalidades”.




