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Triar el
andidat

REONAL

« Curriculums,

tests psicotécnics, entrevistes personals... Tot aixo
amb un Unic objectiu: trobar i escollir Ies persones
més adequades per cobrir un lloc de treball

ANNA AGUILAR / Bareelona
@ Des del mes passat, David Beni-
to, de Sant Quirze del Vallés, tre-
balla de técnic comercial a la mul-
tinacional Tmerys. Va penjar el
seu curriculum a Internet i aixi va
sercom’empresa ICSA Recursos
Humanos va contactar amb ell.
Va passar unes proves psicotecni-
ques, una entrevista personal, «i
en cosa d’'una setmana ens vam
posar d’acord», explica Benito.
Aixi va ser com va obtenir la seva
feina actual; un procés pel qual
cada dia passen desenes de per-
Sones.
Lesempreses que es dediquen
a la seleccié de personal (cal no
confondre-les amb les ETT) son
els intermediaris que posen e€n
contacte empreses que necessiten
treballadors i treballadors que
busquen feina. Perd no n’hi ha
prou sumant un i un, per més que
el resultat sempre sigui dos. Con-
vé veure si I'empresa i el candidat
poden avenir-se. «Cada empresa
té els seus valorsiel que has de mi-
rarés que elsseusielsdel candidat
vagin en la mateixa linia», explica
Ermesto Poveda, soci director
Jd'ICSA Recursos Humanos. Una
feina que no es pot fer amb un sol
cop d’ull. Unbon resultat, assegu-
ren, nOmEs s’aconsegueix si es co-
neix bé la filosofia i la cultura de
les empreses i si es fa una seriosa
seleccié de personal.
El procés de seleccié pot du-
rar, de mitjana, entre dues i qua-

«CADA EMPRESA
TE ELS SEUS
VALORS 1 EL QUE
HAS DE MIRAR ES
QUE ELS SEUS i
ELS DEL
CANDIDAT VAGIN
EN LA MATEIXA
LiNIA»

tre setmanes; des que reben una
sol-licitud per cobrir un lloc de
treball fins que I'empresa de se-
lecci6 de personal sol presentar al
seu client un parell de candidats
obé una terna —les tres persones
que millor responen al perfil re-
querit— perqué el mateix client
acabi de fer la seva tria. «Pots
aconsellar i recomanar, perqué a
vegades com a persones no habi-
tuades en aquesta feina es poden
deixar portar per la qumica, perd
la decisi6 final ésd’ells», comenta
Carme Guix, psicologa d'TCSA
Recursos Humanos, una empre-
sa que té una cartera d’entre 300
1400 clients.

On buscar treballadors?

Els camins sén diversos. Tot de-
pén del lloc de treball que calgui
cobrir. Per trobar algi adequat a
Jes noves demandes que van apa-
reixent —més especifiques i tec-
niques i on hi ha menys persones
formades—, 'empresa de selec-
ci6 sovint ha de recorrer als seus
propis contactes o bé a la recerca
directa (head hunting). Per a per-
fils més generalitzats les vies s6n
més nombroses. Una d’aquestes
és la publicacié d’un anunci a la
premsa. Per aquesta via, a lem-
presa B&B RR HH, de Barcelo-
na, unaempresa petita delsector,
reben un nombre variable de res-
postes per anunci, que oscil-laen-
tre els 101 els 200 curriculums, se-
gons els requeriments i 'oferta.

Una altra manera de trobar can-
didats que s’estd utilitzant molt
s6n els portals de treball d’Inter-
net. Angels Barnadas, directora
de B&B RR HH, en subratlla al-
gunsavantatges: «Séndebona di-
fusi6, més econdmics que molts
anuncis de premsa, i €s una eina
molt agil per la rapidesa amb qué
es rep la informacio.»
Finalment, la tercera via per
cercar treballadors és recorrer a
lacandidateca de’empresa de se-
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lecci6, que s’alimenta dels curri-
culums que es reben diariament
sense respondre a cap oferta de
treball concreta. En Vanterior
empresa, per exemple, comenten
que en reben uns 40 cada setma-
na. La candidateca pot ser una
bona font, tot i que cal tenir en
compte que pot quedar obsoleta
rapidament. «Candidateques de
més de tres mesos no solen ser
gaire utils, perqué les condicions
de les persones pot ser que ja no
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© Per sialgun dia fan falta, preneunota d’alguns
consells que dorien les empreses de selecci6 de
personal: «Un factor fonamental per trobar feina és
demostrar i tenir ganes de tenir feina. Els
coneixements i I'experiéncia s'adquireixen, perd les

és important no-enviar de manera indiscriminada sl
curriculum per‘cobrirdiverses posicions. «Esuna
pérdua de temps per als Carididats i, a més a més,
es cremen possibilitats de cara al futur.» Es millor
per a tothom respondre només a les ofertes que

ganes nevénen soles»; diu Ernesto Poveda. També

Primer de tot, tenir ganes de treballar

s'adeqilen a les nostres caracteristiques.

Alhora d'afrontar una entrevista personal, tot i
que la remuneracié econdmica és un aspecte que
preocupa, i molt, a tothom, convé no encetar la
conversa dé‘manant: «Quant.guanyaré?s, o bé
«quants dies de vacances tindré?». Cal treure el
tema enel moment oporti: A part d’aixd, dbviament
és important no descuidar Paspecte fisic, sercurds
eneltracte j el llenguatge, ser puntual, tenir una
actitud correcta i vigilar amb habits cotriel de
fumar. /AA.
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Tests psicotéenics.
Tantemuls com
eficagos. N'hiha
peratolsels
gustos, alguns fins
itotfets 2 mida per
2 nomésina
empresa o perfil
professional. Pel
seu grau de
fiabilitat mereixen
mofia confianga a
les empreses de
seleccifigs
persanal, tot i que
sempre hiha
personesique
intenten sortir-se’n
airgsament sense
serdeftol
honestes. Mala
estratdgla. Tard o
d’hora; diuen eis
professionals del
sector, tothom hi
quedaretratat.
/ ORIOLDURAN

siguin les mateixes», comenta Er-
nesto Poveda.

La primera trucada

Una vegada escollides les perso-
nes que poden adaptar-se bé a
aquella sollicitud de feina, co-
menga el primer contacte. Sol ser
telefonic. Aquesta primera en-
trevista 'empresa de seleccié de
personal sol aprofitar-la per veri-
ficar algunes dades objectives
aportades al curriculum, «Hi ha
moltes coses que, quan compro-
ves el que et posen en un paper
amb el que et contesten telefoni-
cament, ja veus que no sén exac-
tament iguals», diz Carme Guix.
Potser no cal, doncs, que aquella
seleccié prosperi. «No s’ha de fer
perdre ni un minut al possible
candidat ni nosaltres dedicar un
temps a una persona que no com-
pleixelsrequisits que ens demana
el client, i que no necessariament
han de ser en termes d’experién-
cia i coneixements.» Cal anar
amb compte, perque per teléfon
quitrucarepunaprimeraimpres-
si6 de I'actitud i predisposici6 del
candidat, no només pel que diu
siné per com ho diu.

Un cop fet aquest primer con-
tacte telefonic, comenca el pro-

1oz treballaf amb pocs

o com mé&s millor? «Es millor
pocsiadequats, que molts i desa-
justats. ‘No depén del nombre,
sin6 del resuitat. Per aix0 és im-
pottant que els anuncis concretin
bé el perfil requerit», diu Angels
Barnadas. Normalment les em-
preses de seleccié es refien dels
resultats de diverses proves. La
majoria coincideixen a dir que no
o’hi ha cap de concloent i que to-
tes ajuden a aportar informacio,
perd una de les que tenen més va-
lor ésYentrevista personal. Se sol
fer el mateix dia o posteriormient
als tests psicoteécnics.

Tests «psico-qué»?

Només de sentir esmentar la pa-
raula fest psicotécnic amoltes per-
sones se’ls posen els péls de pun-
ta. Aquestes proves, que avui en
dia utilitzen practicament totes
les empreses de selecci6 de per-
sonal, mesuren diferents habili-
tats o aspectes de lapersona. Tra-
dicionalment es distingeixen en-
tre dos grans tipus: els d’aptituds
iels de personalitat. Perd dltima-
ment n’han anat apareixent d’al-
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tres per avaluar aspectes com el
nivell de motivacié o la intel li-
gencia emocional. I tot aixd com
es fa? Doncs proposant al candi-
dat exercicis d’alld més diversos:
des de sinOnimsiantonims, frases
incompletes o desordenades, cal-
cul numéric i exercicis de percep-
cid, fins a raonament abstracte o
fluidesa verbal. Tot aix0, a vega-
des acompanyat de tests grafolo-
gics, amb els quals s’obté infor-
macio de la persona a partir de la
seva escriptura, i altres exercicis
propis de 'empresa de selecci6.

Alguns dels tests psicotécnics
que s’utilitzen actualment s6n in-
ternacionals, d’altres creats per
autors del pais i «cada vegada
amb més freqiiéncia s’elaboren
tests a la mida, per a s exclusiu
d’una empresa o fins i tot per uti-
litzar en un Unic procés de selec-
ci6 massiu». Bs Jaime Perefia, di-
rector general de TEA Edicio-
nes, una empresa especialitzada
en lelaboracié de tests, qui ho
explica.

Els tests psicotécnics a ’Estat
espanyol es van comengar a utilit-
zar els anys cinquanta i seixanta.

Carme Guix, psicdloga, i
Ernesto Poveda, soci
director d’ICSA Recursos
Humanes, diven gue la
primera impressié de!
candidat | el feeling que
s'estableix amb ell sén
importants, perd el
resuitat final depén de
diverses proves. / 0.D.

Als vuitanta van sofrir una certa
recessié en detriment d’altres
meétodes de seleccié aparent-
ment més moderns. «Perd davant
I'evidéncia que els tests, pel seu
caracter objectiu i cientific, han
demostrat ser la font d’informa-
ci6 més valida en el procés selec-

tiu, el seu Us s’ha generalitzat des
de fa 10 o 15 anys», diu Pereia.

Els tests sén objectius, tot i
que alguns candidats intenten
respondre de manera poc since-
ra. «<Ens han intentat enganyar de
mil maneres, perd en el fons S’en-
ganyen ells mateixos; a nosaltres,
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no. En les proves psicotécniques
sempre surt el nivell de sinceritat
delespersonesiallajaquedenre-
tratades», diu Ernesto Poveda.

La durada dels tests no és es-
tandard, perd el més habitual és
que durin entre S minuts i mitja
hora, o una hora com a maxim.
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No es tracta de matar d’avorri-
ment els candidats ni de tortu-
rar-los psicologicament. Sobre-
tot si tenim en compte el temor
que moltes vegades desperten
aquestes proves. Jaime Perefia
creu que provoquen tant de res-
pecte per dues raons: «Per la
preocupacié d’obtenir mals re-
sultats o no estar a I’altura; i pel
desconeixement, perqué molta
gent veu el test com una cosa ma-
gica i misteriosa, quasi esotéri-
ca.» També hi ha una altra ra6é
que apunta Xavier Montero, de
l'empresa Mercuri Urval: «La
gent tem aquestes proves perqué
mai se’ls en déna un feed-back.»
El millor consell que ens donen
des de les empreses de seleccié
consultades és tranquil-litat i ho-
nestedat en les respostes.

Passar al cara a-cara

Tot i la importancia que els can-
didats donen al test psicotécnic,
que en té, no és I'dnic en qué es
fixen les persones que seleccio-
nen perfils (normalment psico-
legs, pero a vegades, també pro-
fessionals detmén de Pempresa).

«Es la suma d’una colla de factors
el que et déna informacié de ma-
nera equilibrada sobre si aquella
persona €s el candidat ideal», diu
Ernesto Poveda. Per aixd un altre
pas del procés de seleccié al qual
donen molta importancia és I'en-
trevista personal. S’hi poden trac-
tar des de qiiestions formatives i
laborals anteriors recollides al cu-
rriculum —una eina que la gent
tendeix a inflar sobretot a I’hora
de parlar del sou i de les respon-
sabilitats reals— fins a aspectes
més personals: des de les aspira-
cions, fils a la relacié amb els
companys de feina, passant per
aspectes actualment molt valorats
com s6n la predisposicié a la mo-
bilitat geograficaiel coneixement
réal d’idiomes. El resultat de I'en-
trevista es pot resumir, en el fons,
en una paraula: quimica. Si entre
elseleccionador i el candidat hi ha
bona entesa i sintonia, la decisié
final t¢ més punts per acabar sent
positiva. A partir d’aqui, si es pas-
saaformar partdelaterna, només
calesperar que I'empresa que ofe-
reix el lloc de treball ens esculli a
nosaltres.
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Sergio Lopez
AA.
® Les empreses de se-
leccié de personal no
només gestionen llocs
detreball pera gent que
estd a atur, sing per a
molta altra que vol can-
viar de feina. Sergio Lo-
pez,unveide SantaPer-
pétua de Mogoda de 37
anys, volia trobar una
ocupacié que s’adaptés
a les seves expectatives.
«El primer que vaig fer
va ser reflexionar sobre
el tipus de treball que
volia fer, i vaig escollir
un projecte on pogués desenvolupar tot el
meu potencial tant personal com adquirit
en experiéncia i coneixements», explica.
Agquest canvi de rumb en la seva trajectoria
laboral vacomengar a concretar-se a partir
del dia que va veure un anunci publicat en
undiarienqués’oferiaunllocde treball per
a 'empresa FIMM (Fabricacié Industrial
de Material de Manutencid). D’aixd ja en
fa dos anys.
«Aquell anuncis’adequava al que jovo-
liaivaig decidir enviar el meu curriculum.»

Sergio Lopez

/ Cap de vendes de FIMM Espanya

Agquest va ser el primer pas
per entrar en contacte amb
I’empresa de seleccié ICSA
Recursos Humanos. I aixi
vacomencar el procés. «Pri-
mer de tot em van fer una
entrevista preliminar, per
conéixer-me una mica.
Després, un test psicotécnic
de personalitat, i una sego-
naentrevista en profunditat
més basada en competen-
cies com lideratge, capaci-
tat d’adaptaci6, sociabili-
tat... totes, relacionades
amb el carrec que havia d’o-
.cupar. I en poes dies em van
reunir amb el director general de Société
FIMM, a Franga», comenta.

- Sergio Lopez, que actualment és el cap
de vendes de FIMM a I’Estat espanyol, diu
queentotmoment livan explicar quins pas-
sos seguiria i destaca la rapidesa amb qué
esva desenvolupar tot. Tot ique hi havia al-
tres candidats, a 'hora de dir per que la fei-
nava ser seva, Lopez comenta: «Penso que
va ser decisiva una bona i fluida comunica-
cié amb Pempresa de seleccié. Em feien
sentir bé amb mi mateix».
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