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RESUMEN EJECUTIVO

El aporte que realiza el presente estudio radica en proponer la
Programacion Neurolingiiistica como un instrumento alternativo Gtil incorporado
en la entrevista de seleccion de personal en Servicios Petroleros del Ecuador.
La incorporacion de la PNL en el proceso de seleccion facilitard obtener
mejores resultados ya que el uso de la PNL mejora la calidad de comunicacion
tanto verbal como no verbal permitiendo la seleccion del personal idoneo,
considerando adicionalmente de las competencias personales un medio de

corroboracion de la informacion obtenida durante el proceso de seleccion.

Para el desarrollo de este estudio se reviso a profundidad los postulados
de la Programacion Neurolinglistica, asi como también los fundamentos
tedricos de diferentes autores referentes a los procesos de seleccion de

personal haciendo énfasis en la entrevista de seleccion.

El disefio y modelo de la entrevista de seleccion de personal para el
caso de Servicios Petroleros se desarrollé considerando las bases tedricas ya
estudiadas, con el soporte y guia del personal de Recursos Humanos de la
compafia, de esta manera asegurar el efectivo disefio y aplicacion del modelo.
Este estudio concluird con los resultados obtenidos de la aplicacion del modelo

disefiado y las recomendaciones resultantes de la investigacion.
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MARCO METODOLOGICO

INTRODUCCION

Considerando la seleccion de personal uno de los procesos claves del
departamento de Recursos Humanos este se convierte en un pilar fundamental de la
organizacion ya que provee de personal idoneo de acuerdo a los requerimientos de
la misma. Asegurando asi disminuir los efectos que conlleva incorporar personal que
no cumple con los estandares corporativos que pueden ir desde baja productividad
hasta un desfavorable clima laboral.

Identificada esta importancia y necesidad, los elementos y técnicas utilizadas
para realizar una efectiva seleccion de personal juegan un papel decisivo, la
entrevista de seleccion es uno de los instrumentos mas utilizados por su versatilidad
y fiabilidad; considerando que la fiabilidad estd intimamente relacionada por el
profesional que la realiza. Siendo en ocasiones la entrevista el centro principal y
decisivo de un proceso de seleccion es necesario mantener una constante revision e
innovacién de su estructura y enfoque.

Servicios Petroleros dentro de su proceso de seleccion de personal actual
mantiene un modelo de entrevista de competencias semi-estructurado que permite
evaluar los comportamientos del candidato (competencias) versus lo requerido por el
perfil de cargo.

La incorporacion de la programacion neurolinguistica en el modelo actual
usado por Servicios Petroleros nace de la necesidad de mejorar la comprension de

los datos obtenidos por el postulante en la entrevista de seleccion. Considerando



que la PNL hoy en dia es utilizada como una técnica efectiva para mejorar la
comunicacion y comprension del lenguaje se identificO la oportunidad para
desarrollar este estudio. Esto acompafiado de la necesidad de mantener personal
competente en la compafiia disminuyendo el indice anual de desercion de los
candidatos por causas detectables y evitables en el proceso de seleccion (decepcion
sobre el tipo de trabajo/industria, expectativas profesionales diferentes a las que
ofertan).

Considerando lo antes expuesto este trabajo de investigacion abordé la teoria
de la entrevista, seleccion de personal y programacion neurolinguistica tomando en
cuenta siempre la interaccién entre ellos y su enfoque al tema de investigacion,
prosiguiendo con el disefio de un modelo de entrevista de seleccion de personal
basado en técnicas de Programacion Neurolinglistica.

Cabe recalcar que dada la estandarizacion que mantiene Servicios Petroleros
con su proceso de seleccion de personal, el disefio resultante de este estudio tomo

como base el modelo actual de entrevista utilizado en Servicios Petroleros.



CAPITULO I: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo detalla la base metodoldgica de la investigacion que se
llevé a cabo asi como los hallazgos encontrados durante la investigacién que son

necesarios enfatizar para una mejor compresion de los resultados obtenidos.

1.1 Interrogante de Investigacion

Una vez identificada la necesidad de la organizacion y las oportunidades de
mejora surge una interrogante frente a la propuesta de incorporar a la entrevista de
seleccion de personal técnicas de PNL para mejorar su efectividad. La interrogante

presentada es:

¢Cudles seran los logros y resultados de la aplicacion de la programacion
neurolinguistica en la entrevista durante el proceso de seleccion de personal en la

empresa Servicios Petroleros Ecuador?

1.2  Objetivos de Investigacion

1.2.1 Objetivo General
Aplicar el modelo de la programacion neurolingtistica en la entrevista durante el
proceso de seleccion de personal en la empresa servicios petroleros durante un

periodo de dos meses.



1.2.2 Objetivos Especificos

Analizar los tipos de entrevista que se realiza en la empresa Servicios
Petroleros Ecuador.

Disefiar un modelo de entrevista aplicando las bases de la Programacion
Neurolinglistica

Aplicar el modelo de entrevista desarrollado en el proceso de seleccion de
personal en Servicios Petroleros Ecuador

Identificar el valor agregado que la aplicaciéon del modelo de entrevista con
PNL aporta al proceso de seleccion de personal en Servicios Petroleros

Ecuador

Durante el desarrollo de este estudio estos objetivos se han revisado y se

concluird con ellos en los capitulos siguientes de la investigacion.

1.3  Hipotesis de Investigacion

La aplicacion del modelo de entrevista disefiado con principios de la
programacion neurolinglistica optimizara el proceso de seleccion de personal

en la empresa Servicios Petroleros Ecuador.



1.4 Caracterizacion Del Estudio

Una vez que se plante6 este estudio y empezé la investigacion para sustentar
tedricamente se encontré poca experiencia en la aplicacion de PNL en la seleccion
de personal, por lo cual el presente estudio se lo realiza sobre la base de dos tipos
de investigacion: exploratoria y descriptiva. Es una investigacion exploratoria por no
existir un estudio especifico sobre el tema planteado "La Entrevista: Aplicacion de la
programacion neurolingliistica como alternativa en el proceso de seleccion de
personal. De la misma manera necesariamente se utilizd la metodologia
descriptiva’ pues durante el estudio e investigacién presentada se detallara los
hallazgos encontrados referentes a los temas propuestos como seleccion de
personal y su relacion con la Programacion Neurolinglistica, asi como los eventos
suscitados durante la implementacion del modelo de entrevista mejorada con
técnicas de PNL.

Cabe recalcar que dada la complejidad de la interpretacién de los resultados se
utilizd el método fenomenoldgico de investigacion, el cual pretende describir las
percepciones propias del individuo que experimenta el fendmeno. Considérese en
esta investigacion los fendmenos de percepcion del lenguaje no verbal y simbolos
gue se pueden presentar a lo largo de la entrevista de seleccidn de personal.

La fenomenologia y su método nacieron y se desarrollaron con los estudios de
Edmund Husserl quien es el fundador de la fenomenologia trascendental. Para
entender mejor la filosofia, la fenomenologia asume la tarea de describir el sentido
que el mundo tiene para nosotros antes de todo filosofar’. Esto permite analizar

realidades cuya naturaleza y peculiaridad solo pueden ser descritas desde el marco

! La nota se encuentra al final de la investigacion.
2 Edmund Husserl, Meditaciones cartesianas, México , FCE, 1996, p. 86, 220 y 221
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de referencia del sujeto quien las experimenta. Siendo el caso del presente estudio
refiriendonos a la experiencia del equipo reclutador de Servicios Petroleros, quienes
luego de la aplicacibn del modelo de entrevista mejorado experimentaron y
describieron como este nuevo modelo fue vivenciado durante la entrevista con el
postulante.

Precisamente la fenomenologia nacié para estudiar y describir las realidades
dadas, por lo cual permite que estas se manifiesten, desarrollen, describan por si
mismas sin ninguna categorizacion o interpretacion desde afuera, respetando la
totalidad de lo verdadero y valido.® Es por esta naturaleza fue la decisién de utilizar

el método fenomenoldgico para describir los resultados de la investigacion.

15 Identificacion De Las Variables

Es clave identificar las variables dentro de una investigacion por lo cual se
describe a continuacion aquellas que fueron definidas para este estudio y como
seran medidas.

Variable: La entrevista de seleccién de personal.

Delimitacion Conceptual: Es el didlogo formal entre el entrevistador vy
entrevistado donde se genera un intercambio de informacion por medio de
preguntas que permitan valorar la capacidad de un candidato para el puesto de
trabajo requerido.

Variable: Programacion neurolinguistica en el proceso de seleccion de personal.

Delimitacion Conceptual: La aplicacion de la programacion neurolingiistica en

el proceso de seleccion de personal consiste en la utilizacion de las herramientas de

8 Miguel Martinez, Comportamiento Humano. Nuevos Métodos de Investigacion, México, Trillas, 1996.
pag. 167



la PNL que faciliten establecer una mejor comunicacion, comprension, estrategia de

basqueda y recopilacion de informacion del postulante.

1.6 Identificacion de los Indicadores

De acuerdo a las variables identificadas anteriormente dentro de la
investigacion también se consideran los indicadores tanto cualitativos como
cuantitativos. Estos indicadores son evaluados durante el proceso de seleccion de
personal por el equipo de reclutamiento asi como se consideraron en el desarrollo

de la investigacion.

Indicadores cualitativos del proceso de seleccién de personal.
- Rasgos de personalidad
- Metas personales
- Metas laborales, referentes a la predisposicibn natural para determinada
actividad laboral

Indicadores cuantitativos del proceso de seleccion de personal.

NuUmero de afios de estudio

Promedio de calificaciones

Tiempo de experiencia laboral la industria petrolera

Nivel de dominio del idioma inglés

Indicadores Cualitativos de la PNL.

Sistemas de representaciones visuales, auditivos, kinestésicos.

Lenguaje no verbal (paralingulistica, proxemia, corporalidad)

Calibracion

Rapport



Indicadores Cuantitativos De La PNL.

- Cantidad de eventos que una persona representa un canal de percepcion.

Todos estos indicadores fueron considerados, observados y medidos durante el

proceso de investigacion y disefio del modelo de entrevista basado en PNL.

1.7 Técnica De Recoleccién De Datos

Para esta investigacion se utilizaron varias técnicas de recoleccion de datos,

las cuales fueron definidas de acuerdo a los objetivos especificos, su fuente y

recoleccion de datos. En la ilustracion 1 detalla estas particularidades.

OBJETIVO ESPECIFICO
No.1

FUENTES DE DATOS

RECOLECCION DE DATOS

Analizar los tipos de
entrevista que se realiza en la
empresa Servicios Petroleros

Ecuador.

Personal del
departamento de
Recursos Humanos.

Observacion participante y
retroalimentacion del personal
seleccionador.

OBJETIVO ESPECIFICO
No.2

FUENTES DE DATOS

RECOLECCION DE DATOS

Disefiar un modelo de
entrevista aplicando las
bases de la Programacion
Neurolinglistica.

Libros, revistas cientificas
relacionadas a la PNL.

Bibliografica

OBJETIVO ESPECIFICO
No.3

FUENTES DE DATOS

RECOLECCION DE DATOS

Aplicar el modelo de
entrevista desarrollado en el
proceso de seleccion de
personal en Servicios
Petroleros Ecuador.

Personal del
Departamento de
Recursos humanos.

Retroalimentacion de personal
seleccionador.

OBJETIVO ESPECIFICO
No.4

FUENTES DE DATOS

RECOLECCION DE DATOS

Identificar el valor agregado
que la aplicacion del modelo
de entrevista con PNL aporta
al proceso de seleccion de
personal en Servicios
Petroleros Ecuador.

Personal del
departamento de
Recursos humanos.

Retroalimentacion de personal
seleccionador.

llustracion 1: Objetivos Especificos: Fuente y Recoleccion de Datos
Fuente: Plan de Tesis del Presente Proyecto




En el desarrollo y estudio de esta investigacion se recurrio a varias fuentes de
consulta asi como la experiencia de las entrevistas realizadas con el fin de tener una
retroalimentacion sobre la situacion actual del proceso de seleccion y las
necesidades que el grupo seleccionador poseia. Con esto enfocar la investigacion
para ofrecer un valor agregado con la aplicacién del nuevo modelo. Asi las fuentes

usadas fueron:

Bibliografia: Para iniciar este estudio se tom6 como referencia bibliografia y
articulos tanto digitales como de bibliotecas (Universidad Catdlica, Politécnica
Salesiana, Universidad San Francisco) en las cuales se encontraron el material
bibliografico que a continuacion se detalla y que guiaron el disefio del modelo de

entrevista aplicando las bases de la PNL.

- Elija al mejor, como entrevistar por competencias de Martha Alles. Este
ejemplar permitié6 entender mejor la estructura del modelo actual utilizado por
Servicios Petroleros y a partir de ello establecer un valor agregado con PNL.

- Aprendiz de Brujo PNL de Alexa Mohl. Este ejemplar expone la elaboracion
de preguntas basadas en la PNL y a su vez expone con claridad y precision la
utilizacion de la calibracion.

- La programacion neurolinglistica y su aplicabilidad en el proceso de
reclutamiento, articulo de Gilma Sanchez, se tomé como referencia para
aplicar el modelo de entrevista basada en la PNL en el proceso de seleccion

de personal.



Los anteriores listados forman parte central del desarrollo de este estudio, sin

embargo, no es la unica bibliografia que se utilizé para el desarrollo.

Entrevista: Durante la entrevista basada en la PNL se observo las
caracteristicas similares y diferenciales de los entrevistados en torno a los sistemas
de representacion: visuales, auditivos, kinestésicos, lenguaje no verbal. Vale
mencionar que antes que iniciar la entrevista se establecido el rapport con los
entrevistados generando un clima de confianza y esto fue de gran ayuda tanto para
el entrevistado como para el entrevistador ya que se pudo desarrollar la entrevista

de manera relajada.

Observacion participante: La aplicacion de este modelo fue realizado por el
personal de seleccion de Servicios Petroleros. Hubo participacion parcial de la
investigadora en la aplicacion del nuevo modelo de entrevista sustentada en las

bases de la PNL, sin embargo, los ajustes y mejoras fueron tratados conjuntamente.
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MARCO TEORICO CONCEPTUAL

CAPITULO II: LA ENTREVISTA

Una vez discutido el referente metodoldgico se describiran cada una de las
partes integrantes del desarrollo tedrico de esta investigacion, iniciando por la base
de la entrevista. En este apartado consideraremos la entrevista como método de
investigaciéon empezando en sus origines y su caracter social, luego se pasara a

detallar la entrevista en la seleccion del personal como fin del estudio.

2.1 Origenes

Etimologicamente la palabra entrevista proviene del latin y significa “los que
se ven entre si”. El origen de la entrevista deriva de la divulgacion de los usos
periodisticos y fue a partir del segundo tercio del siglo XIX, sin embargo se cree que
la entrevista fue usada desde tiempos milenarios, en la época ancestral egipcia
cuando se conducian censos poblacionales. También se subraya que en tiempos
modernos la tradicidn de la entrevista cambio desde dos corrientes, la primera
cuando la entrevista se utilizé para diagnéstico clinico y orientacion y la segunda fue
durante la primera guerra mundial donde la entrevista fue utilizada para pruebas de
psicologia *. Para el siglo XIX los autores Lucca y Berrios utilizan la entrevista como

técnicas de investigacion para recoger datos informativos.

* Llena, Vargas, La entrevista en la Investigacién cualitativa: Nuevas Tendencias y Retos, en
Revista Calidad de Educacién Superior, Vol. 3, No.3, Madrid, CSIC, Mayo 2012, p.119-139.
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En el afio 1886 el socidlogo Charles Booth realiz6 una encuesta social basada
en entrevista y esto ocurrio durante la Primera Guerra Mundial; las encuestas
ganaron aceptacion en la Escuela de Chicago (Estados Unidos) pues se utilizaron
para recoger informacion sobre fendmenos sociales tales como la opinion publica
sobre la politica, investigaciones sociales, entre otros temas sociales. En el afio
1965, comenz6 con una diferenciacion mas objetiva entre la entrevista y el
cuestionario, asi se empezO6 a exponer sobre entrevista estructurada y no
estructurada. La segunda se utiliz6 como una estrategia adecuada para develar
datos y en la que el entrevistador tenia control de la entrevista. Alrededor de los
afos 80, se empez0 a enfatizar sobre las destrezas de las entrevistas a profundidad,
en la cual el entrevistador asimila sobre las clases de preguntas y como se plantean.

En la actualidad, se cree que en este tipo de entrevista se sustenta en la
investigacion cualitativa, donde se analiza profundamente los factores de raza,
género, calidad de vida, entre otros. Fue asi como afio a afio se han incorporado

nuevos estilos, enfoques y usos a la entrevista.

2.2 Generalidades

2.2.1 Definicién

La entrevista es una de las técnicas mas importantes para recopilar
informacion tanto en las ciencias humanas como en las ciencias exactas. “La
entrevista se caracteriza por ser un dialogo, una relacion directa basada en la

palabra entre dos sujetos: el entrevistador y el entrevistado”s. La entrevista utiliza la

> Nelson Rodriguez, Teoria y préctica de la investigacién cientifica, Quito, Universitaria, 2006,
pag.151.
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comunicacion verbal para extraer informacion sobre una tematica; permite describir
hechos y descifrar comportamientos desde las representaciones del propio
entrevistado quien expone aspectos subjetivos (pensamientos, sensaciones,
actitudes, creencias). También la comunicacién verbal, en la entrevista concierne la
comunicacién no verbal que examina aspectos corporales (postura del cuerpo,
brazos, miradas, entre otros). La importancia y la utilidad de la entrevista en la
investigacion radica en indagar datos valiosos para conocer la realidad que se
pretende investigar, también permite la aprehension de fenbmenos profundos que
ayudan a comprender acciones y situaciones de las personas y de las

organizaciones.

2.2.2 Ventajas

- Es una técnica util para la obtenciébn de datos importantes, relevantes,
precisos, puntuales para la elaboracion de investigaciones académicas,
cientificas, de mercadeo, entre otras.

- La informacion que se obtiene a través de esta técnica es mejor cuando se
delimita a una informacion escrita ya que el entrevistador puede observar y
analizar la comunicacién verbal y no verbal (captar gestos, tonos de voz,
énfasis, movimientos oculares, entre otros) que aportan una valiosa
informacion sobre el argumento y las personas entrevistadas.

- La principal ventaja de la entrevista estd en que los entrevistados aportan

datos sobre sus comportamientos, creencias, pensamientos, opiniones,
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metas, actitudes entre otras y esto permite que el entrevistador enriquezca el

conocimiento de la investigacion. °

2.2.3 Desventajas

- Es una técnica subjetiva pues sus resultados estan relacionados directamente a
la percepcién que el entrevistador tenga frente al entrevistado asi como la
influencia que este tenga sobre las respuestas del candidato.

- Si el entrevistador no tiene un entrenamiento adecuado y experiencia puede
dejar de percibir incongruencias, mentiras, exageraciones; asi como perder el
manejo de la entrevista ante personalidades dominantes o muy pasivas.

- Si el entrevistador desconoce como entablar el dialogo para la entrevista las
personas generaran sentimientos de angustia, tension, malestar causando que la

entrevista sea deficiente y la informacién pierda validez.’

La entrevista es utilizada en diferentes ambitos por su aporte en la
recopilacion de informacion valida desde sus inicios se remontd a recopilar
opiniones generalmente politicos y literarios haciéndole de una utilidad social unica.
De hecho si miramos todas sus aplicaciones, la entrevista, es un instrumento social.
Es por esto que dentro de esta investigacion pasaremos brevemente a referir el
tema de la entrevista en el ambito social por el caracter de cualitativo que tiene y
claro esta nos enfocaremos en una de las variantes que esta ha tenido para evitar

tal subjetividad, la entrevista de seleccion de personal.

® Carmen Fuente Iza Gallego, Ana Pulpon Segura. Elaboracion y presentacién de un proyecto de
investigacion y una Tesina. Barcelona, UBe, 2006, pag. 66.
" (Fuente , Elaboracién y presentacién de un proyecto de investigacién y una Tesina, p. 66)
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2.3 Laentrevista Utilizada en las Investigaciones Sociales

La entrevista social o conocida dentro de las ciencias sociales como la
entrevista cualitativa permite la seleccion de informacién especifica de la persona
gue comunica de manera oral con el investigador sobre un tema, fenémeno social o
una situacién sobre la realidad social que el investigador esté indagando.

La entrevista social utiliza el método de la observacion participante, con el
propdsito que los entrevistados se conviertan es sujetos activos y participantes de la
realidad y no solamente observadores®. De esta manera es una prolongacién de un
didlogo normal con la diferencia que uno escucha y observa para entender el
sentido de lo que el entrevistador dice. Entre las principales caracteristicas de la
entrevista social estan:

- Los entrevistadores sociales estan sumergidos en la comprension, los saberes y
en la percepcion del entrevistado mas que categorizar a personas o eventos en
base a las teorias académicas. El contenido de la entrevista como el flujo y la
seleccion de los temas varian acorde con lo que el entrevistado conoce y siente.

- Laentrevista dentro de la investigacion social es mas personal y flexible.

- Las entrevistas sociales son abiertas, sin categorias pre-establecidas, ya que
permite que los entrevistadores expresen abiertamente sus pensamientos,
experiencias, creencias sobre el fenémeno social estudiando®.

El principal tipo de entrevista social que se utiliza es la entrevista a
profundidad ya que es flexible y dinamica, estas han sido descritas como no

directivas, no estandarizadas, no estructuradas y son abiertas.

8 (Vargas, La entrevista en la Investigacién cualitativa: Nuevas Tendencias y Retos ,p.133)
°(Vargas, La entrevista en la Investigacién cualitativa: Nuevas Tendencias y Retos ,p.133)
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Por entrevistas sociales en profundidad entendemos reiterados encuentros
cara a cara entre el investigador y los informantes, encuentros estos dirigidos
hacia la comprension de las perspectivas que tienen los informantes respecto de
sus vidas, experiencias o situaciones, tal como las expresan con sus propias

palabras.

Los encuentros ocasionales no quieren decir que la conversacion reiterada
carezca de utilidad y valores informativos en el estudio; es mas, éstos son muy
utilizados con la finalidad de comprender mejor la realidad en la que se esta

inmerso®°.

Comprendiendo la importancia que radica el uso de la entrevista en las
investigaciones sociales se develara que también la entrevista se puede aplicar

adecuadamente en otros ambitos como es el caso de la seleccidén de personal.

2.4 La entrevista como Sistema de Seleccion de Personal

La etapa de mayor importancia en el sistema de seleccion de personal es la
entrevista. A la vez es la etapa que mas tiempo toma. No obstante hay que tener
presente que los aspirantes que han pasado las etapas anteriores llegaran a la
entrevista estructurada de seleccion. La entrevista estructurada puede ser
conceptualizada como un didlogo formal entre dos personas el entrevistador y el
entrevistado, donde se genera un intercambio de informacion por medio de

preguntas que faciliten categorizar y evaluar las capacidades, habilidades de

19 (vargas, La entrevista en la Investigacion cualitativa: Nuevas Tendencias y Retos ,p.133)
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candidato y de esta manera poder determinar si dicho candidato es el idoneo o no

segun un perfil predeterminado.

En la entrevista de seleccién de personal el entrevistador y entrevistado
adoptan roles y establecen un proceso de comunicacion bidireccional y asimétrico
(uno pregunta y el otro responde). De esta manera el proceso de la entrevista gira
alrededor de la comunicacion verbal y no verbal ya que esta es el instrumento
mediante el cual el entrevistador se pone en contacto y obtiene la informaciéon del
entrevistado. La comunicacién verbal y no verbal debe ser considerada ademas de
mecanismo para obtener informacién, como el camino a través del cual se provoca
en el entrevistado y el entrevistador una interaccion, una mutua influencia, que es lo

gue caracteristico durante la entrevista.

Los autores Hunter y Schmidt concluyen que las entrevistas de selecciéon y
en especial las entrevistas estructuradas ayudan en mucho para predecir el
desempefio laboral y que su eficacia sea generalizada a través de puestos, criterios
y organizaciones. Este dato es de especial relevancia si tenemos en cuenta que la
entrevista es el método de seleccion de personal més utilizado por los profesionales

de recursos humanos en la mayoria de los paises

La entrevista estructurada se fundamenta en el principio de consistencia de la
conducta: la mejor manera de prever la conducta futura de un candidato es analizar
la conducta pasada, de esta manera se podra analizar mediante las preguntas como
el candidato reaccionaria frente a los requerimientos del puesto y de esta manera
tener fundamentos para determinar si un candidato es idéneo o no para el puesto

requerido por la empresa.
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En Los programas de seleccion que se realizan en las empresas privadas
como publicas la entrevista constituye la parte central y crucial ya que la decision de

contratacion se toma algunas veces Unicamente a partir de ella.

2.5 Factores que Pueden Valorarse en una Entrevista de Seleccion

Los factores que se valoran en la entrevista laboral son: la formacién
académica, experiencia laboral, experiencia laboral especifica, metas personales y
metas laborales; en este punto el entrevistador debe tener los conceptos anteriores
con el propdsito que la entrevista y el resultado de la entrevista sea favorable.

Formacion académica: Indica el grado de conocimiento de los candidatos
referente al puesto postulado, dentro de la valoracidén en este punto se destaca si el
candidato posee mayor formacion académica que otros, ya que esto forma parte de
sus requerimientos para que se desemperie efectivamente.

Experiencia laboral general: Indica como su vida laboral ha iniciado pasando por
los primeros empleos, hasta la actualidad, dentro de la entrevista laboral se valora
gue candidato ha trabajado mas que otros y de esta manera evidenciar el grado de
responsabilidad y el deseo de superarse que tiene cada uno.

Experiencia laboral especifica: En este punto se evidencia si su formacién
académica le ha permitido vincularse en el area laboral en que se form6 y ademas
en cuantas empresas ha trabajado y durante cuanto tiempo. Esto se valora en una
entrevista dando a notar como el candidato podra brindar su experiencia laboral para
el rendimiento de la empresa, organizacién o institucion.

Metas personales: Son los objetivos que una persona se plantea para

alcanzarlos. Crear los objetivos personales es parte del éxito de una persona ya
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que facilita organizar la vida revelando prioridades, exigencias, responsabilidades
gue sirven como fuente de motivacion para las personas, en este caso para conocer
si el de la entrevista laboral sirve para saber si el candidato se visualiza con suefios,
metas a alcanzar y que ademas permite al entrevistador determinar si el candidato
tiene sentimientos de superacion.

Metas laborales: Son los objetivos que se establece con el trabajo, es decir el
crecimiento individual de los trabajadores dentro de la empresa, en el caso de la
entrevista laboral cuando se indaga sobre la visualizacion del candidato dentro de la
empresa se analiza si existe deseos de crecimiento de profesional o si el candidato
es conformista con el puesto. **

Una vez expuesto con claridad los factores que generalmente se debe evaluar
en el proceso de la entrevista, es preciso analizar los tipos de entrevista de
seleccion de personal con el propésito de diferenciarlas y saber en qué momentos o
circunstancias se aplican. Conocer los tipos de entrevista de seleccion de personal
es de suma importancia ya que si se pretende conocer a un candidato, escoger
equivocadamente un tipo de entrevista, podria generar que la entrevista de
seleccion de personal sea deficiente. De acuerdo a Janz, citado por Salgado en su
publicacion “Investigaciones sobre la entrevista conductual estructurada en la
seleccion de personal” se categorizan los tipos de entrevista de seleccion, a

continuacion se enunciara la clasificacion mas utilizada.

“Marfa Jestis Montes Alonso y Pablo Gonzales Rodriguez , Seleccion del personal, La busqueda del
personal adecuado, Madrid, Vigo, 2006, p.48
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2.6  Tipos de Entrevista de Seleccion de Personal

Como ya se menciond anteriormente existen diferentes categorizaciones de
tipos de entrevistas, utilizaremos en esta ocasion una categorizacion basada en el
tipo de preguntas que se realizan durante una entrevista, clasificandolas en cinco
grupos Janz (1982):

Credenciales, logros y datos biograficos.

Conocimiento técnico.

Descripciones sobre la experiencia.

H w0 NP

Informacion  auto-evaluativa  (caracteristicas  personales: fortalezas,
debilidades, gustos, preferencias, aspiraciones)

5. Descripciones de conducta (comportamientos)

Tomando esta clasificacion se puede categorizar las entrevistas en 2 tipos:

entrevistas convencionales y entrevistas conductuales estructuradas.

Segun este estudio realizado por Janz, las entrevistas convencionales contienen
preguntas del estilo 1, 3 y 4. Este tipo de se utiliza en la mayoria de los procesos de
seleccion. Dependiendo de las necesidades y requerimientos de la compafiia estas
podrian durar muy pocos minutos con preguntas diferentes para todos los
candidatos o podrian ser entrevistas mas estructuradas con una duracion mayor y

utilizando el mismo repertorio de preguntas para todos los entrevistados.*?

Aquel tipo de entrevistas de poca duracién y diferentes preguntas para los

postulantes se los llama entrevistas convencionales no estructuradas y la segunda

12 Jests Salgado, Investigaciones sobre la entrevista conductual estructurada (ECE) en la seleccién
de personal en la administracion general del pais Vasco: Meta andlisis de la Habilidad”. En Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, Madrid, Colegio Oficial de Psicologos, 2004, p.109-
120
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categoria con entrevista mas extensa e iguales preguntas se categorizan como
entrevistas convencionales estructuradas. La segunda grande categoria
correspondiente a las entrevistas conductuales estructuradas centran la formulacién
de preguntas sobre conocimientos técnicos e indagan sobre conductas, con mayor

énfasis o porcentaje en los conocimientos y formacion técnica del candidato.

También se puede categorizar a los tipos de la entrevista segun la estructura
gue posean, el numero de personas a las que se aplican y el clima de la entrevista

generada.

Segun el tipo de estructura de la entrevista tenemos:

Directa: El entrevistador lleva la conversacion a través de preguntas precisas y
se esperan respuestas concretas, se suele utilizar cuando se requiere una

informacion objetiva y especifica.

No directa: Se trata de una entrevista no estructurada, el entrevistador hace
preguntas generales, se utiliza cuando se interesa indagar sobre el caracter y

personalidad.

Mixtas: Es una mezcla de las dos anteriores, es la mas frecuente.

Segun al numero de personas que intervienen:

Individuales: en la cual participan el entrevistador y el entrevistado.

Colectivas: aqui se pueden dar variantes entre: a) un entrevistador y varios
entrevistados, en la cual valoran la capacidad de hablar en publico y la relacion con
los demas. b) cuando participan dos 0 mas entrevistadores al mismo tiempo y un

Unico entrevistado en la cual califican al entrevistado a partir del resultado de la
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informacion obtenida por cada uno de ellos y ¢) dos 0 mas entrevistadores y varios

entrevistados

Segun la clasificacidén segun el clima de la entrevista:

Normal: en la cual se persigue la creacion de un clima de confianza. Tras el
saludo, el seleccionador intenta disipar la ansiedad que todo candidato lleva consigo
(rapport). Esta categoria es la ideal con el fin de alcanzar los objetivos de entrevistas

propuestos.

Intensa: en este tipo de entrevistas se pone a prueba los nervios del postulante
para ver cdmo reacciona y comprobar su control emocional, se introducen
elementos de presidbn como cansancio, falta de tiempo, interrupciones, silencios
alargados, entre otras situaciones acorde a las necesidades de investigacién que

pretende la entrevista.

En esta Ultima década ha saltado a la vista otro tipo de entrevista que junta
todos los elementos antes mencionados de una manera organizada y estandarizada
llamada la entrevista por competencias. La entrevista por competencias estructurada
presenta una guia para el entrevistador que incluye las preguntas que se debe
realizar con el fin de identificar comportamientos estandar de los entrevistados. Para
realizar una entrevista de competencias se debe establecer los siguientes

parametros:

- Levantamiento de perfil del puesto vacante incluyendo competencias alineadas a
las necesidades del puesto y organizacion.
- Desarrollo de preguntas base que indaguen el comportamiento de cada

competencia.
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- Guia de comportamientos de acuerdo a cada competencia.

En general esta entrevista es mas delimitada y de larga duracién en
comparacion a los otros tipos de entrevistas. Aunque muchos mencionen que puede
restar espontaneidad, este tipo de entrevista brinda mas beneficios; ya que
estandariza las preguntas y permite mantener una comparacion con los

comportamientos esperados entre entrevistados.®

2.6.1 Tipos de Preguntas Utilizadas en las Entrevistas de Seleccion

Es importante conocer los tipos de preguntas que se utilizan en la realizacion
de las entrevistas, con el objetivo de establecer el tipo de pregunta adecuado y
obtener del entrevistado una respuesta idonea donde beneficie el proceso de la
investigacion. Los tipos comunes de preguntas en una entrevista son: directas,
indirectas, hipotéticas.

Directas: Son la presentacion del problema que queremos conocer de manera
precisa por ejemplo: ¢Cuantos afios tiene usted? En muchas oportunidades, sin
embargo, las preguntas directas no pueden cumplir con la finalidad que el
entrevistador se le asigna, pues pueden crear rechazo o un encubrimiento
inconsciente de la situacion real. Para sortear esta dificultad, se debe acompafar o
sustituir a las preguntas directas por las preguntas indirectas.

Indirectas: Se utilizan para el tratamiento de los temas de naturaleza conflictiva.
El preguntar de manera indirecta fortalece el conocimiento del problema y al mismo

tiempo presenta ventaja de evitar situaciones conflictivas con el entrevistado,

13 Martha Alles, Elija al Mejor. COmo entrevistar por competencias, Buenos Aires, Granica, 2004, p.
177 a 190
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cuando se debe indagar temas tables como la sexualidad, conflictos familiares. El
utilizar estas preguntas requiere un determinado grado de habilidad por parte del
entrevistador, pues preguntar indirectamente significa tocar el tema central a través
de hechos colaterales y secundarios como por ejemplo: ¢, Cual es su opinién sobre la
union familiar? de esta pregunta se conoceria indirectamente como son sus
relaciones familiares.

Hipotéticas: En este caso el entrevistador plantea hipotesis para que el
entrevistado imagine la situacion planteada, de esta manera el entrevistador podra
conocer como el entrevistado actuara ante una situacion determinada por ejemplo:
¢, Qué haria usted si fuera despedido injustamente? Esta pregunta tiene como fondo
indagar el comportamiento que tuviese el entrevistado ante esta situacion. **

Una vez conocido a mayor detalle la entrevista de seleccion y sus diferentes
variantes es importante recordar que cada organizacion tiene la libertad de
establecer un proceso de seleccion incorporando cada componente de acuerdo a
sus necesidades, sin embargo, en este estudio se ha recopilado y presentado una
organizaciobn mas o menos estandarizada ademas alineada también a la empresa de
estudio — Servicios Petroleros-. Se continuara este estudio detallando la secuencia

en una entrevista de seleccion.

2.7 Secuenciade una Entrevista de Seleccién

Para mantener una secuencia estructurada de una entrevista de seleccion de
personal es importante que el equipo reclutador organice como se desarrollara la

misma. Esta organizacion permite mantener el control de la entrevista, a su vez que

4 (Fuente, Elaboracion y presentacién de un proyecto de investigacion y una Tesina, p. 68)
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es compartida con el entrevistado con el fin de disminuir las expectativas y
nerviosismo del mismo, entre mas transparente sea el proceso a seguir mejores

seran los resultados.

2.7.1 Presentaciéon y bienvenida

La entrevista estructurada de seleccion debe comenzar con la presentacion del
profesional del personal al aspirante y de una bienvenida calurosa y sincera. Los
primeros momentos de la entrevista son siempre muy importantes ya que genera un
ambiente relajado o tenso para al candidato. Por tanto el entrevistador debe
reconocer la necesidad de establecer una buena empatia con el aspirante desde el
comienzo. El entrevistador debe mostrar estar sinceramente interesado en el

aspirante y ansioso por escucharlo®.

2.7.2 Inicio de la entrevista

Como un medio de establecer el tipo correcto de empatia, se sugiere unos
cuantos minutos de charla sobre un tema no relacionado con el trabajo, neutral, en
realidad el tema no importa, el propdsito de la charla es relajar y sosegar al
aspirante. Se puede elegir un dato biogréfico relativamente innocuo tomado de la

solicitud, para hacer que la entrevista se eche a andar*®.

5 Erwin Stanton, Sistemas efectivos de solicitud y seleccion de personal. México D.F Limusa ,1990
.120-133
® ( Stanton , E Sistemas efectivos de solicitud y seleccién de personal, 122)
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2.7.3 Obtencion de informacion pertinente

Una vez que se ha establecido la apropiada relacion de conversacion se
pasa a la parte mas esencial de la entrevista que es la obtencion de informacion
pertinente y relacionada con el trabajo, existen tres categorias que necesitan ser
exploradas y esas son antecedentes educativos, factores personales y experiencias
laborales. Para obtener la informaciébn mas pertinente en el tiempo mas corto
posible, se debe comenzar esta parte critica de la entrevista con la exploracién de
los empleos pasados o cualquier tipo de experiencia laboral o pasantia que el

postulante haya tenido.*’

2.7.4 Descripcion de la compaiiay del puesto

Una vez que el entrevistador haya obtenido toda la informacion necesaria
respecto al aspirante, es tiempo de proporcionar al aspirante informacion
comparable y detallada acerca de la compafia y del puesto. El reclutador tiene
siempre que tener presente que la contratacion de empleados es fundamentalmente
una funcidon ambigua, la compafia debe estar convencida de que el aspirante esta
verdaderamente capacitado para el puesto disponible y el aspirante tiene que sentir

que la compafiia y el puesto satisfacen sus metas y necesidades profesionales.®

17 (' stanton , E Sistemas efectivos de solicitud y seleccién de personal, 122)
8 (' stanton , E Sistemas efectivos de solicitud y seleccién de personal, 131)
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2.7.5 Respuestas alas preguntas del aspirante

Durante la entrevista el postulante posiblemente tendra algunas preguntas que
quisiera que le fueran contestadas, a menudo sobreviene un intercambio de
informacion entre el entrevistador y el postulante, es entonces cuando cualquier
duda que pudiera tener debe aclararse. Temas como las normas de la compafiia en
cuanto al salario, programas de salud, vacaciones pagas, desarrollo profesional,

entre otros deben ser aclarados®®.

2.7.6 Fin de la entrevista

Cuando el entrevistador considera que sus preguntas se han contestado
satisfactoriamente y el candidato ha obtenido respuestas a sus preguntas, es hora
de concluir la entrevista. El entrevistador debe expresar al postulante su
reconocimiento por el tiempo otorgado por la compafiia, asi mismo el entrevistador
debe informar al aspirante cerca del procedimiento por el cual la compafiia llega a su

decision de seleccion.?°

Analizado las fases de la entrevista de seleccidn se procede a indagar el
tema de interpretacion de los resultados obtenidos de la entrevista de seleccion que
es la parte final donde se conocera cual fue el candidato seleccionado para que
ocupe la vacante requerida por la empresa , organizacion. En este apartado se

explicara cual es el proceso de interpretacion de resultados.

% ( stanton , E Sistemas efectivos de solicitud y seleccién de personal, 133)
% ( stanton , E Sistemas efectivos de solicitud y seleccién de personal, 131)
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2.8 Interpretacion de los resultados

El analisis de contenido es un conjunto de ordenamientos hermenéuticos
comunicativos (mensajes, discursos) que provienen de procesos simples de
comunicacion anticipadamente registrados y fundados en técnicas cuantitativas o
cualitativas que tienen por objeto construir y procesar informaciones importantes
sobre los escenarios que se han producido aquellos discursos.?! Dentro del proceso
de seleccién se escoge las variables cualitativas que se analiza en la entrevista
laboral, después se da un valor numérico, con el propésito de transférmala a una
variable cuantitativa y posteriormente se revisa las respuestas dadas por los

candidatos, quien obtenga mayor valor numeérico sera el seleccionado

Estos resultados son generalmente manejados por el equipo de reclutamiento
y seleccidén de cada organizacion y para tomar la decision final son compartidos con
los solicitantes de la posicidn, es decir, con los futuros jefes/supervisores de los
candidatos. Finalmente la decision recae en el solicitante de personal pues son ellos
guienes conocen el dia a dia al que se enfrentara el nuevo talento, con su
conocimiento y respaldo de los resultados del proceso de seleccidn la decision final

sera mas efectiva.

2.9 Aciertos y Errores mas Comunes

Los aciertos y errores de una entrevista laboral surgen de las propias

condiciones y experiencia del entrevistador. Uno de los grandes aciertos de la

%! pifiel, Raigada. Epistemologia, metodologia y técnicas de anélisis de discurso, Madrid, Estudios de
sociolingiistica. Universidad Complutense de Madrid, 2005, p 26.
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entrevista es su condicion oral, ya que la comunicacién cara a cara, posibilita
comprobar la informacion suministrada, reconocer la validez de las respuestas y
facilitar al entrevistado a solucionar problemas relacionados con las respuestas.®?
Dentro de los errores mas comunes que se puede dar en una entrevista laboral
es la falta de experiencia del entrevistador, este factor es de vital importancia desde
varios aspectos, por ejemplo: podria preguntar cosas que no tengan ninguna
finalidad y perder el objetivo primordial de la entrevista. El nerviosismo propio de
falta de experiencia puede también afectar la estructura de la entrevista y el

resultado de la interpretacion.

Dejar de establecer la empatia, probablemente es uno de los errores mas
comunes que acontecen en el proceso de seleccion, este error tan comun causa
inestabilidad en los resultados de la entrevista pues podrian ocurrir sesgos. Un clima
incomodo podria provocar una entrevista breve y superficial, resultando en una
entrevista sin informaciéon sustancial. Cuando la entrevista se realiza
apropiadamente hay una relacién directa entre su extensién y la cantidad de

informacion util obtenida.

22 Alejandro Acevedo y Alba Florencia, El proceso de la entrevista, México D.F , Limusa 1988, p 138
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CAPITULO Ill: LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

El presente capitulo aborda la teoria de la Programacién Neurolinguistica
desde su significado hasta las diferentes aplicaciones que tiene este campo. Esta
subdivido en seis temas, partiendo desde la historia de la PNL, etimologia,
presuposiciones de la PNL, sistemas de representacion sensorial, aplicacion de la
PNL en el proceso de seleccion del personal y Técnicas de PNL aplicadas a la

entrevista de selecciéon de personal.

3.1 ¢QuéeslaPNL?

A Inicios de los afios setenta Richard Bandler y Jonh Grinder crearon la
PNL, Richard Bandler decia “la programacion Neuro-Linglistica es el nhombre que
invento para evitar la especializacion de un campo en otro (...) una de las maneras
que la PNL representa, es enfocar el aprendizaje humano (...) basicamente
desarrollamos maneras de ensefiarle a la gente a usar su propia cabeza™. La
Programacion Neurolinguistica es un conjunto, formal y eficiente que explica cémo la
mente funciona, en otras palabras decir como se condensa la informacion,
creencias, actitudes, experiencias y las diversas implicaciones que esto tiene para el
éxito personal.

La PNL estudia lo que perciben los sentidos (vista, oido, olfato, gusto y tacto),
y a su vez como percibimos la informacién proveniente del mundo exterior. Indaga
los procesos que hacen que comuniquemos nuestra representacion del mundo por

medio del lenguaje verbal o no verbal. La PNL es una aplicacién que identifica y

2 Richard Bandler, De Sapos a Principes, México, Editorial Cuatro Vientos, 1982, p.7
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fomenta habilidades para el desarrollo personal y la mejora de las interacciones
sociales®*. Para tener claro el concepto de la PNL es preciso revisar la etimologia de

la palabra.

3.2 Etimologia

Conocer la etimologia es acercarnos a la raiz del significado de algo, es
conocer los principios que rigen y en la cual se fundamenta la Programacion
Neurolinglistica. La Programacion Neurolinglistica esta compuesta por los

siguientes vocablos:

Neuro: Referente al sistema nervioso a través del cual la experiencia es recibida

y procesada a traves de los cinco sentidos.

Linguistica: Referente a los sistemas de comunicacion verbal (lenguaje) y no
verbal a través de las cuales nuestras representaciones neuronales son codificadas,

ordenadas y dotadas de significado.

Programacion: Enfocado a la habilidad de organizar nuestra comunicacion y
sistemas neuroldgicos para alcanzar resultados especificos y metas deseadas.?

Con este precedente se puede decir que la Programacion Neurolinguistica (PNL)
es el estudio del proceso de percepcidn del lenguaje y su programacion, para fines
especificos, entre los principales usos esta el terapéutico, desarrollo personal y/o

organizacional en el cual est4 incluido la mejora en el proceso de comunicacion.

% Francisco Caceres, Introduccién a la PNL Guia basica a la extraordinaria ciencia de la excelencia
¥55a revolucion de la psicologia. , México D.F , 2001.p11-13

(Céceres, Introduccion a la PNL Guia basica a la extraordinaria ciencia de la excelencia 'y 5a
revolucion de la psicologia ,p. 13)
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Conociendo los inicios de la PNL y su etimologia se facilita en la comprensién
de sus elementos clave en el proceso de comprension y aplicacion de esta ciencia.
La PNL basa su conocimiento en la comprension de la comunicacion humana, para
ello, es fundamental conocer como las personas perciben y procesan la informacién
recibida. Para conocer mejor este proceso se detalla a continuacion los sistemas de

representacion sensorial.

3.3 Los Sistemas de Representacién Sensorial

La informacion que procede del mundo exterior es percibida simultdneamente
por todos los sentidos. Los cinco sentidos son los primeros filtros que interponemos
entre la realidad exterior y nuestro mundo interno, inducen modos de comunicacion
privilegiados y diferentes para cada persona. Indudablemente se dispone de los
cinco sentidos pero comunmente las personas posen un sistema sensorial
dominante ya sea visual y/o auditivo, o que determina el modo que se aprehende la
realidad, en cdmo se accede a la informacion.

Uno de los principios importantes de la PNL es la identificacion de los sistemas
de representacion sensorial y especificamente, la deteccion del sistema sensorial
dominante. La PNL expresa que las experiencias individuales se organizan en
sucesiones especificas de los sentidos y forman algunas combinaciones que dan la
caracteristica del modo de pensar de cada uno. Es decir, cOmo estas experiencias
individuales se manifiestan en los sentidos auditivos, visual, kinestésico vy

olfativo/gustativo.
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La PNL cree que el sentido predominante determina el tipo de comunicacion
gue existe entre las personas, por ejemplo: si una comunicacion es de tipo visual,
decodifica basandose fundamentalmente en «lo que ve» (sea signos escritos o la
aspecto de la persona, medio). A si mismo existen personas con el sentido
predominante auditivo, las cuales descifran a partir de lo que oyen. Finalmente
cuando intervienen todos los sentidos se expone que la interpretacion tiene forma

kinestésica.

Existe una capacidad para la decodificacion de estimulos poco aparentes,
olfativos, tactiles, gustativos que, unidos a otras formas de percepcidén que concreta
la recepcion del mensaje. Usualmente las personas realizan una forma kinestésica
de interpretacion de las relaciones interpersonales, sin embargo, el problema radica
en la interpretacibn por su caracter de inconsciente en la mayoria de las

situaciones.

Las personas no ha potencializado la manera de observar las expresiones;
pero de manera inconsciente, se las recibe y se las interpreta. En la ilustracion 2 se
puede apreciar como funciona el proceso de identificacion del sistema de
representacién que todo ser humano realiza cuando percibe un estimulo del exterior

y lo procesa segun sus preferencias inconscientes.
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Los mensajes provienen de

diferentes formas y son captados

por el sentido més dominante que \ érganc senscrigl dominantees la

fenemos para luego ser procesado vista procesarduna respuesta

v dar resouesta a ese mensaie dominante enfuncién a lo que
observa

Porejemplo, sien unapersona el

llustracion 2: Sistemas de Representacion Sensorial
Fuente: Autora de la investigacién basada en recuperacion bibliografica

La ilustracion anterior describe como los diferentes estimulos del exterior son
interpretados mediante los sentidos, estos de acuerdo a las experiencias vividas
determinan un canal preferido que puede ser visual, auditivo, kinestésico. El canal
de representacion que use mayoritariamente influira en la persona en su forma de
representar el mundo, incluso influyendo en su personalidad y de acuerdo a la PNL
se denomina canal de representacién primario.?® Las categorias siguientes detallan
las caracteristicas personales que presentan de acuerdo a cada sistema de

representacion dominante.

% Joseph O’Connor, y John Seymour, Introduccién a la PNL, Espafia, Ediciones Urano, 1993, p 58-65
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a) Visuales: Son personas que simbolizan internamente la realidad mediante
imagenes. Cerca del 50% de la poblacion suele ser visual

b) Auditivos: Son personas que interpretan el entorno y las relaciones sociales
gue les rodea mediante el sonido ya sea de una frases, de un ruido

c) Kinestésicos: Son personas que por medio del contacto realizan las

representaciones internas de la realidad®’

En la ilustracion 3 se puede observar la diferenciacién de las partes del cuerpo,
conducta y emociones con los sentidos dominantes de las personas. Por ejemplo,
una persona con el sentido visual dominante generalmente tiene un tono de voz es
alto y agudo, su respiracion es alta y rapida, se preocupa por el orden; en cambio
para una persona en la cual el sentido auditivo es dominante, su tono de voz es

medio, su respiracion es regular y tiende a no ser organizado.

2T (Mohl, El aprendiz de brujo PNL, p 36).
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Caracteristica Visual Auditivo Kinestésico
Medio, modula
Tono de voz Tonalidad mucho el tono y Hablan al
Alto y agudo .
timbre de voz cuello
. Alta
Tension . .
Nivel (tendencia al
muscular Regular Regular
stress)
Lo hace de Respira desde
L . Lo hace de .
Respiracion Frecuencia manera su caja
. manera regular .
agitada toracica
Hombros Hombros
Hombros Postura Hombros Altos .
balanceados bajos
Cabeza Postura Hacia adelante Hacia atras Firme
Parpadeos . _
— . P Movimientos Movimientos
. Movimientos rapidos y con . .
Ojos o intermedios lentos
movimientos
_— ~ . Se sefala los Gesticula
Gestos Movimientos Sefala los ojos .
oidos mucho
- L Se toca los Habla
Manos Movimientos Muy Mdviles . .
labios despacio
. Preocupado no es Se mueve
Conducta | Comportamiento P .
por orden. organizado mucho
La expresa
. Manera de Se expresa en Las expresa P
Emociones con
expresarla la cara verbalmente o
movimientos

llustracion 2: Comportamientos Respecto al Sistema de Representacion Preferido
Fuente: Autora de la investigacion basada en recuperacion bibliografica

3.4 Las Presuposiciones de la Programacion Neurolingiistica

La Programacion Neurolinguistica (PNL) esta fundada en lo que se denomina

“presuposiciones”. Son precisadas como presuposiciones ya que se “presupone”

gue son verdaderas y se toma como guias que definen las relaciones sociales en

los diversos contextos que las personas se desenvuelven.
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Las presuposiciones no tienen una verdad total pero se toman como si fuesen
ciertas, componen recursos que optimaran la calidad de vida, las relaciones
interpersonales y sociales. La definicion de presuposiciones varia segun los centros
académicos, instructores teéricos que las imparten, mas conservan la importancia y
validez que tienen como principios fundamentales de la PNL. Existen 8

presuposiciones de la PNL que se detallan a continuacion:

“La habilidad de cambiar el proceso a través del cual experimentamos la realidad, es
a menudo mas valiosa que cambiar el contenido de nuestra experiencia de la

realidad”.

“El significado de la comunicacién es la respuesta que obtienes”.

“Todas las distinciones que los seres humanos son capaces de hacer en relacion a
nuestro ambiente y nuestro comportamiento, pueden ser Utilmente representadas a

traves de los sentidos visual, auditivo, cenestésico (kinestésico), olfativo y gustativo”.

"Los recursos que un individuo necesita para efectuar un cambio ya se encuentran

dentro de él".

“El mapa no es el territorio”. El mundo o territorio es mas rico que el mapa que
vemos. Cada uno tiene una manera de percibir su realidad de acuerdo a los

intereses.

“El potencial valioso de un individuo se mantiene constante, mientras que lo

apropiado de su comportamiento externo o interno es cuestionado”.
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“Hay una intencion positiva motivando cada comportamiento y un contexto en el que

cada comportamiento tiene valor”.

Retroalimentacion vs. Fracaso. “Todos los resultados y comportamientos son logros,
ya sea que se trate o no de los resultados deseados para una tarea 0 contexto

dados”.?®

Partiendo de estas presuposiciones, especialmente de aquella que determina
gue el comportamiento humano puede ser representado mediantes los sentidos se
puede aseverar que el lenguaje corporal puede ser una variable valiosa para

determinar y/o predecir el comportamiento de cada persona.

Dentro del proceso de entrevista la valoracion del lenguaje corporal permite
profundizar y clarificar la informacién que es recopilada mediante la comunicacion
verbal y demés técnicas de seleccion, ademas que permite comprender de mejor
manera los comportamientos, modos de pensar o vivencias emocionales de los
postulantes y de esta manera tener una vision de como el postulante se podria
desenvolver laboralmente. Partiendo de la comprensién de las presuposiciones de la
PNL se analizara a continuacion las técnicas de la PNL que son aplicados en

diversos @mbitos ya sean educativos, ventas, desarrollo personal, entre otros.

3.5 Técnicas de la Programacion Neurolinguistica

Como ya se ha mencionado anteriormente existen diferentes técnicas de PNL

gue son utilizadas en diferentes areas como son la comunicacién organizacional, la

%8 (Céceres, Introduccion a la PNL Guia basica a la extraordinaria ciencia de la excelencia y 5a
revolucion de la psicologia ,p. 13)
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educacion, el desarrollo personal, la psicoterapia, ventas y demas. En las siguientes
técnicas descritas se abordara ejemplo de sus aplicaciones profundizando en

aquellas utiles para la seleccién del personal.

3.5.1 Lacalibracién

La comunicacion no solo se lo hace mediante palabras sino también a través
del cuerpo, a esto se denomina lenguaje no verbal. Asi calibrar es la destreza para
captar las agudezas del lenguaje, es decir prestar una maxima atencion a las
sefales verbales y no verbales que percibimos con el objetivo de identificar los
sistemas de representacién sensorial de los interlocutores.?

Este proceso permite descubrir patrones propios a respuestas emitidas por las
personas. Puede decirse que la calibracion es la habilidad de observar cambios
fisicos en una persona, los cuales son reflejos directo de los cambios mentales o
estados que la persona esta atravesando. Entre las bondades que la calibracion

permite observar estan:

- Entender a la persona sin hablar

- Determinar su nivel de atencion

- Conocer como la persona estructura su pensamiento (sistemas de
representacion)

- Detectar inconsistencias entre el pensamiento y los gestos®

2% Alexa Mohl, El aprendiz de brujo PNL, Manual de ejercicios practicos de Programacion
Neurolinguistica, Malaga-Espafia, SIRIO S.A, 2006, p 32-35
3% (Mohl, El aprendiz de brujo PNL, p 35).
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Para esto es preciso adiestrar los sentidos, mediante la utilizacion de la
calibracion que permite percibir en el lenguaje no verbal y ciertos detalles que
permitirdn confirmar asunciones como son: movimientos oculares, coloracion de la
piel, tono y ritmo de voz, respiracibn, movimientos musculares, postura corporal,
entre otras expresiones corporales no verbales.

Alexa Mohl en su libro denominado “El aprendiz de brujo PNL, Manual de
ejercicios practicos de Programacion Neurolinglistica” detalla que existen diferentes
maneras para poder calibrar a una persona y estan intimamente relacionadas a sus
sistemas de representacion como son visual, auditivo y/o kinestésico. En referencia
a los sistemas de representacion tenemos que la calibracion visual como su hombre
lo indica usa la vision para poder captar los movimientos del cuerpo en relacién a lo
gue se expresa con el lenguaje verbal. La calibracion auditiva indica la capacidad
de escuchar con precision, no se refiere a escuchar con exactitud lo que expresa la
persona sino en determinar la relacion del tono y ritmo de voz con lo que se
comunica, es decir, observar si hay armonia y coherencia con lo que expresa en
palabras la persona con su tono y ritmo de voz, por ejemplo: si una persona expresa
gue se esta furioso su tono y ritmo de voz seran altos. La calibracién kinestésica en
cambio permite percibir las diferencias del ritmo respiratorio, su temperatura corporal
y los movimientos corporales de la persona en relacion con el mensaje que esta
emitiendo como ya se describi6 en el apartado anterior.

Esta técnica es utilizada en diversos campos entre ellas la parte de recursos
humanos pues permite identificar las caracteristicas de las personas de acuerdo al
canal de percepcion preferido. Esto a su vez permite modelar el lenguaje que se

puede usar para tener una mejor comunicacion entre los interlocutores.
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En el caso preciso de este estudio la calibracion formara parte de la entrevista
de seleccién con el fin de encontrar congruencias 0 no en la comunicacion planteada
entre entrevistado y entrevistador. Este ejercicio puede ser llevado a cabo en el
proceso de seleccidn en una entrevista uno a uno o en grupos. A continuaciéon se
plantea un modelo de cémo realizar el ejercicio de calibracién en una entrevista de

seleccién uno a uno.

Para esto es necesario que antes de iniciar el entrevistador advierta al
postulante que realizara un ejercicio de ambientacion que les permitira establecer
una conexion clara en la conversacion necesaria para desarrollar la entrevista. El
objetivo es exponer al candidato a varios estados mentales dirigidos por el
entrevistador con el fin de identificar respuestas no verbales que permitirdn
corroborar informacion durante la entrevista de seleccion. El entrevistador debera
tomar nota de todo lo observado durante los proximos minutos que se realice el

ejercicio.

Se inicia solicitando al candidato recrear un evento, situacion o estado
satisfactorio, pleno, que haya representado felicidad, logro, satisfaccion para él. Se
mantiene en este estado al entrevistado durante un par de minutos. Al observar que
ese evento esta totalmente en la mente y lenguaje corporal del individuo

preguntaremos “¢ Con que palabra resume lo que acaba de experimentar?”

Para continuar y preparar al candidato al siguiente estado, es necesario
devolverlo a un estado neutro, se puede lograr al preguntarle un hecho. “¢Cual es
la direccién de tu casa?”, “¢,Qué color es la puerta de ingreso?”

Una vez que se pueda constatar que el candidato abandono el recuerdo uno se

esta preparados para iniciar el segundo estado.
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Se solicita al candidato recrear un evento, situacién o estado desagradable, es
necesario recrear algo o alguien que le haya causado enojo, perturbacion,
decepcidon. Se mantendra en este estado al entrevistado durante un par de minutos.
Al observar que ese evento esta totalmente en la mente y lenguaje corporal del
individuo se pregunta: “¢ Con que palabra resume lo que acaba de experimentar?”

Una vez mas para continuar y preparar al candidato al siguiente estado, es
necesario devolverlo a un estado neutro, el cual se puede lograr al preguntarle un
hecho. ¢Hace cuantos afios vives en el lugar que ahora habitas?, ¢Cuantas

ventanas tiene la fachada principal de tu casa?

Una vez que se logre constatar que el candidato abandono el recuerdo o
situacion anterior, se estd preparado para continuar con preguntas de calibracion
gue permitira identificar verdades. En esta seccion deben realizarse preguntas con
una respuesta predeterminada (si — no) ya conocida. Con esto se quiere medir el
lenguaje corporal del candidato cuando responde a una verdad y a una falsedad.

Las preguntas sugeridas en este apartado servirian como referencia para
establecer el grado de veracidad o falsedad de un candidato mediante:
Preguntas que indagan por una respuesta con sentido légico y positivo:
- ¢Esta haciendo sol, frio, llueve? (Verificar el estado actual del clima)
- ¢ Estas vivo?
- ¢ Estas en una entrevista de trabajo ahora?
- ¢ Estas sentado?
Incluir preguntas adicionales que conlleven una respuesta logica.
Preguntas que indagan por una respuesta ilégica y una negacion:

- ¢Has almorzado alguna vez con George Bush?
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- ¢Has estado muerto alguna vez?
- ¢ Eres piloto de aviacion?
- ¢ Tienes 6 hijos?
Incluir preguntas adicionales que conlleven una respuesta ilégica.
Luego de varias preguntas el entrevistador debera poder identificar los
cambios corporales que la persona presenta .Este ejercicio permitird establecer un
marco mas real sobre el cual toda la entrevista se basara al identificar preferencias,

motivaciones, gustos, metas, actitudes, comportamientos, conductas, entre otros.

3.5.2 El Rapport o Emparejamiento

El rapport es una técnica de la PNL que brinda la posibilidad de crear una
seguridad en la comunicacién con las personas que se necesita para generar la
comunicacion. El concepto del rapport es la forma, la capacidad, inteligencia y
destreza de una persona para colocarse en el lugar del otro y comprenderlo, para
luego permitir una comunicacion efectiva haciendo que nos comprendan realmente;
establecer el rapport con una persona, es establecer un ambiente de confianza y
colaboracion mutua y armoniosa, es lograr estar en un estado congruente con otra.

Al crear sintonia se establece una comunicacion libre de juicios, malos
entendidos, doble intencion y secretos. Al mantener esta sintonia la concentracion
sobre lo que la otra persona comunica es total. A su vez esta técnica permite

mantener una comunicacién fluida y comoda, en la cual cualquier punto de vista
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tratado es tomado por cada interlocutor de manera abierta y permitiendo aceptar o
no cada lo dicho por el otro.*

Para establecer el Rapport con las personas del entorno se procede a imitar
ciertos tipos de comportamientos basados en visual, auditivos y kinésico. Con el
proposito de que la otra persona se sienta a gusta, comprendida, entendida y de
esta manera poder expresar de mejor manera sSus sentimientos, emociones
perspectivas.

Para poder llevar a cabo este procedimiento se debe:
a) Imitar las formas de hablar del interlocutor
b) Imitar ligeramente el lenguaje corporal del interlocutor

c) Imitar el nivel auditivo (Tono y Ritmo de Voz) del interlocutor®

En general esta técnica es muy recomendada en las entrevistas de seleccion
de personal, es una técnica de PNL bastante conocida y aplicada con buenos
resultados. El aporte de esta técnica radica generar un clima de confianza,
cordialidad con el entrevistado. De hecho esta técnica no solo es aplicada en
entrevistas de seleccion sino también en cualquier conversacion mantenida en la
cual el interlocutor que la aplique proveera de un punto de partida estable y

amigable a la conversacion.

3! Laura, Armas. El Rapport: Cémo crear Sintonia”, Estrategias en programacion neurolingtiistica ,
Bienvenido a Estrategias en Programacion Neurolingiistica 01-2013 en:
http://www.estrategiaspnl.com/index.php

32 (Mohl, El aprendiz de brujo PNL, p 39).
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3.5.3 El Meta-Modelo del Lenguaje

La meta-modelo del lenguaje consiste en un conjunto de preguntas que
permite recobrar informacion a partir de las palabras empleadas, se puede hacer un
conjunto de preguntas que faciliten, la indagacion de la experiencia que se esta
buscando. El propoésito del meta-lenguaje es identificar los obstaculos y encontrar
soluciones, explorar la experiencia de la otra persona a profundidad mientras se
desarrolla un dialogo con comprension®,

El meta-modelo del lenguaje tiene sus origenes en Grinder y Bandler, quienes
conseguian resultados asombrosos de sus entrevistados solicitandoles que sean lo
mas especificos sobre sus experiencias pasadas; para esto utilizaban un conjunto
de preguntas para recolectar informacién y entenderlos de mejor manera. El meta-
modelo se fundamenta en patrones de habla, el modo de reconocerlos, las
imprecisiones que ocultan y la manera de amplificar o simplificar el grado de
ambigledad a través de preguntas o comentarios, los patrones estan aglomerados
en distorsiones, generalizaciones y eliminaciones.

Grinder y Bandler analizaron dichos patrones que, al colocar en palabras sus
vivencias pasadas, las personas inconscientemente:

- Mostraban poca informacion sobre la experiencia pasada (eliminacion)
- Generalizaban la realidad y no se analiza las particularidades y condiciones
especiales de la realidad (generalizacion)

- Especulaban sobre que lo hubiese sucedido (distorsién)®*

3 Cuellar, Alejandro, La magia de la PNL Comunicacion, transformacion y poder personal, Madrid,
EDAF, 2012.p.52-56
% (Cuellar , La magia de la PNL p.52)
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Para utilizar el meta-modelo de lenguaje detallaremos a continuacion que
consideraciones deben tomarse en cuenta:
a) Obtener informacién
b) Comprender significados
c) Detectar limitaciones
d) Explorar nuevas opciones®”

Obtener informacion: Este proceso incluye recopilar toda la informacién que
exprese la persona de manera verbal, es decir, sus opiniones, dudas, certezas,
creencias. Para ello es necesario aplicar la escucha activa que permita escuchar sin
juzgar, tan solo registrar lo que la persona quiere expresar.

Comprender significados: Para poder comprender significados es necesario
utilizar preguntas abiertas con el fin de descifrar los mensajes ocultos de las
personas (de percibir su existencia), cuando el entrevistado habla sobre una
situacion compleja asume que el entrevistador lo entiende, es por esta razon que se
debe escuchar con atencion e identificar esta situacion con el fin de formular la
pregunta una abierta enfocada a la aclaracion o refuerzo de la informacion que se

esta obteniendo.

Detectar limitaciones: Es importante que el entrevistador descubra mediante los
operadores modales *®los limites que el entrevistador tiene o las limitaciones hayan
surgido en el entorno; estas limitaciones tienen que ver con las capacidades de
actuar, con las emociones y con las posibilidades y resultados. Limitaciones como
“no puedo hacerlo” “nunca lo lograre” se puede encontrar en ejecutivos, amas de

casa, doctores, entre otros.

% (Cuellar , La magia de la PNL p.56)
% Nota al final de la investigacion.
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Explorar nuevas opciones: Esta es la ultima etapa del meta-modelo, aqui el
entrevistador debe afrontar al entrevistado a través de preguntas, desafios verbales
para ayudar al entrevistado a explorar nuevas opciones y nuevos horizontes hacia la

solucion, aqui se enfoca al entrevistado hacia los resultados.

3.5.4 Formulacién de Preguntas con PNL

En toda conversacion es importante realizar preguntas que permitan acceder
a la experiencia original concreta, completa y libre de distorsiones. Resulta facil
tener la capacidad para descubrir la presencia de eliminaciones, generalizaciones o
distorsiones, puesto que la mayoria de la personas son capaces de identificar de
modo inconsciente la forma especifica en que se manifiesta verbalmente una
vivencia auténtica. No es dificil aprender y hacer las preguntas oportunas. Es algo
gue se hace espontaneamente cuando en una conversacion se siente la necesidad
de enterarse exactamente de lo que se dice.

Dentro de la PNL Bandler y Grinder crearon la técnica de interrogatorio en la
cual hay que guiarse en los procesos de eliminacion, generalizacion y distorsion
para realizar las preguntas adecuadas y que permitan obtener las respuestas que

buscamos evitando realizar preguntas repetitivas.*’

%’ Jazmin Sambrano, PNL para todos. Programacién Neurolingtiistica: El modelo de Excelencia
Caracas. Melvin.2003 p,44-46
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Eliminaciones: Para entender mejor las eliminaciones se debe considerar que
cuando se concentra la atencion en algo determinado, se restringe la percepcion del
mundo exterior y otras dimensiones. El preguntar sobre los fragmentos eliminados
permitira reunir la informacién necesaria para redescubrir lo perdido. Las preguntas
mas importantes en este sentido son: quién, qué, como, de qué, sobre qué, etc.
Para aprender a descubrir las fracciones eliminadas de una vivencia deben darse
los siguientes pasos:

a) Oir atentamente y observar la estructura superficial (lenguaje no verbal)

b) Establecer los verbos

c) Verificar si los verbos podrian contener mas elementos de los que tiene la
estructura superficial

d) Indagar por los elementos inexistentes.

Para ilustrar mejor este tema se describe en la siguiente ilustracion algunos

ejemplos sobre las eliminaciones:

Eliminacién simple: Una informacion Ejemplo: “Estoy triste”
se deja fuera de la frase. Pregunta: “¢ Triste sobre qué?

Eliminacién de indice referencial: La

persona o personas u objetos a los que Ejemplo: “En el colegio me ignoran”

se relata en la informacion no estan Pregunta: “¢Quién, exactamente, te
definidos con claridad. ignora en el colegio?”

Ejemplo: “El avion es mejor”
Pregunta: “¢, Comparado con cual?”
Verbo inespecifico: No se evidencia

como se ha realizado algo

Eliminaciones comparativas: En esta
parte se compara una situacion pero no
se explica con que se esta comprando.

Nominalizacion: Son los procesos
transformados en sucesos, o verbos
cambiados a sustantivos.

Ejemplo: “Maria me alegra”
Pregunta: “¢ Como Maria te alegra?”

llustracion 3: Tipos y Ejemplos de Preguntas de Eliminacion
Fuente: Sambrano Jazmin, PNL para todos 2003
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Generalizaciones: Las generalizaciones se originan a partir de vivencias

especificas, las generalizas para que se transformen en verdades fuera de contexto.
Las generalizaciones sirven para estructurar la realidad, para plantear preguntas
especificas que tengan como fin descubrir el contenido subyacente de las
generalizaciones, estas inducen a la persona a examinar su afirmacion y a verificar
en qué caso concreto de su experiencia ésta es realmente valida. Las preguntas

son: ¢qué exactamente?, ¢quién exactamente?, ¢,como exactamente? *°

Para poder reconocer las generalizaciones es necesario tomar en cuenta

ciertos aspectos que describimos a continuacion:

Escuchar observando la estructura superficial

- Reconocer los substantivos

- Determinar, para cada substantivo, si representa algo concreto, una persona
especifica, un objeto determinado con precision o un estado/una situacion
descritos con exactitud

- Plantear las preguntas exploratorias tales como: ¢Quién exactamente? ¢Qué

exactamente? ¢ A qué se refiere con lo que dice?

En la ilustraciéon 5 se colocan de la misma manera algunos ejemplos sobre las

generalizaciones:

%8 (J, Sambrano, PNL para todos,p.44)
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Ejemplo: “Todos mis amigos fueron en
mi auto”
Pregunta: “¢, Todos?” o “¢,Cuantos
amigos tuyos entran en tu auto?”

Cuantificadores universales: Se utiliza
palabras cuantitativas como todo, nada,
siempre, nunca, solo, todos.

Operadores modales de posibilidad: Ejemplo: “No sé cédmo cambiar mi vida”
Son frases que se indican la posibilidad de | Pregunta: “¢Y qué pasaria si supieras?”
realizar algoy refleja un estado interno
relacionado con las exigencias cotidianas. Ejemplo: “Los hombres no lloras”
La clave esta en desafiar esa limitacion Pregunta: “¢Y qué pasa si lloran?”
para explorar nuevas posibilidades.

llustracion 4: Tipos y ejemplos de preguntas de generalizaciones
Fuente: Sambrano Jazmin, PNL para todos 2003

Estas preguntas reintegran a la persona la capacidad de elegir y pasa de estar

reaccionando a una posicién proactiva.

Las distorsiones: Se cree que la causa de ciertos sentimientos o estados

propios reside en otras personas. Se experimenta reaccion ante el estimulo externo
como la Unica posible, como si no tuviera otra opcién. Esto indica que se atribuye al
otro la responsabilidad de nuestra propia reaccion y se niega la posibilidad de

modelar activamente las experiencias.*

Para revelar las experiencias que se ocultan en las distorsiones causales,

sirven 4 tipos de preguntas que se ejemplifican en la ilustracion 6.

3% (3, Sambrano, PNL para todos,p.45)
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Lectura mental: La persona que habla expresa
gue sabe lo de la otra persona siente piensa

Ejemplo: “A mi hermano no le gustara
esto”
Pregunta: “¢Como sabes que no le
gustara esto?

Referencia perdida: Se realizan juicios de
valor y no esté definido quien los hace

Ejemplo: “A si no redacta una carta”
Pregunta: ¢ Cémo sabes que no es la
manera de redactar una carta?”.

Causa-efecto: La persona que se comunica
construye una relaciéon de causa-efecto parcial
entre dos sucesos 0 acciones. Construcciones
habituales incluyen: si/entonces, porque, hace
que, lleva a, provoca

Ejemplo: “Cuando me miras me siento
incomoda”
Pregunta: “¢ Como exactamente hago
que te sientas incobmoda al mirarte?” o
“¢, Te sientes comoda si no te miro?”

Equivalencia compleja: En este escenario dos
situaciones diferentes se interpretan como si
estuvieran relacionadas.

Ejemplo: “Ayer mientras subia al
autobus mi mejor amigo no me saludo,
eso significa que esta enojado conmigo”
Pregunta: “¢ Como sabes si tu mejor
amigo no te vio porque en ese momento
te subiste en el autobus?

Presuposiciones: Se presupone la existencia
0 no existencia de una situacion aunque no se
diga especificamente.

Ejemplo: “¢ Cuadndo vas a mejorar en
tus estudios?” (Presupone que ahora
mismo no lo estas haciendo)
Pregunta: “¢ Qué te hace pensar que no
estoy mejorando en mis estudios?”

llustracion 5: Tipo y ejemplos de preguntas de distorsiones
Fuente: Sambrano Jazmin, PNL para todos 2003

Esta técnica de formulacion de preguntas es de utilizacion generalizada pues

permite mejorar los resultados del proceso de interrogacion. En general en toda

comunicacion esta técnica permite obtener informacién mas pura.

3.5.5 Pensamiento Holistico

Los pensamientos aparecen y desaparecen. Algunos pensamientos son

persistentes y otros son fugaces. ElI pensamiento holistico capta las cosas de
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manera global, contempla la realidad que lo rodea, la analiza, evalla, clasifica,
categoriza. Dentro del desarrollo personal la PNL plantea que los pensamientos

estan categorizados como pensamientos positivos, negativos.

Los pensamientos es el ente mas importante que tiene el ser humano ya que
por medio de él actuamos, trabajamos, elaboramos relaciones, reaccionamos, y
estos pueden tener amalgama de matices ya la parte cognitiva del ser humano es
holistica. Cuando se percibe un objeto como por ejemplo una manzana, la
visualizamos, la palpamos y la saboreamos y ademas trae a la colacibn mental

todas las experiencias que hemos tendio frente a la manzana.

La PNL propone que cuando existe un pensamiento positivo se debe analizar,
incorporar en las creencias para poder enfrentar cualquier situacion inclusive si es
una situacién dificil como una enfermedad ya que potencializar el pensamiento

positivo ante la enfermedad la persona podré recuperarse mas rapido.*°

Los pensamientos negativos son nocivos para el ser humano ya que este tipo de
pensamientos dan origen a la depresion, ira, tristeza, frustracion, etc. Si se piensa
reiteradas ocasiones de manera negativa afectara en las decisiones que se tomen

en la vida cotidiana.

Es por esta razén que la PNL expone que frente a una problemética compleja
hay que pensar positivamente ya que brindara soluciones adecuadas ante el

problema y a su vez generara un bienestar emocional con la persona.

“0 Laura, Armas. Estrategias en programacién neurolingiifstica. , Bienvenido a Estrategias en
Programacion Neurolinglistica 01-2013 en: http://www.estrategiaspnl.com/index.php
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3.5.6 La metafora

La palabra metéafora proviene del lenguaje griego que significa llevar més alla,
trasladar. Como técnica de la PNL traslada una idea, pensamiento llevandolo desde
un significado claro a un significado simbolico. Lo primordial de esta técnica es la
comparacion, cuanto mas simple es la comparacion, mas cerca de la conciencia
esta. Otro punto de esta técnica es la analogia, cuanto mas compleja y mas
evolucionada esta la analogia, mas va a eludir el control de la conciencia y va a

entrar a nivel inconsciente.

La técnica de la metafora sugiere y no impone u ordena dejando a libre
albedrio a quien atienda que tome solamente lo que necesite y lo desarrolle a su
propio ritmo. La PNL ocupa esta técnica ya que en desarrollo del personal,
psicoterapia pues permite por medio de la analogia que la mente se abra en la

busqueda de soluciones.**

3.5.7 Mirrorring o Emparejamiento

El Mirroring consiste en imitar ciertas posturas corporales y gestos de la
persona que esta en interaccidon con nosotros. La imitacion de la postura y gestos se
lo realiza de manera sutil ya que se lo realiza bruscamente la persona pensara que
nos estamos burlando, generando un posible conflicto y a su vez se perderia el
propdsito de este ejercicio. Esta técnica es muy utilizada por las sesiones de

coaching.

* (L. Armas, Estrategias en programacion neurolingiiistica)
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Al generar correctamente esta técnica la personas inconscientemente se
sentirh a gusto con la conversacién, esto generara en la persona que tenga
confianza con el coach y pueda expresar sus pensamientos abiertamente; a su vez
el coach que realiza esta técnica tendra mas posibilidades de afianzar la confianza
de la persona generando un ambiente de cordialidad, amabilidad, confianza y

sinceridad.*

3.5.8 Técnica de Modelamiento

Esta técnica brinda un conjunto de opciones enfocadas a modelar la conducta
de las personas. Cabe recalcar que se modela o copia la estructura del
comportamiento de esa persona que ha obtenido resultados sobresalientes en algun
campo especifico. El resultado de esta técnica opera con las situaciones en su
totalidad aplicando el modelaje por medio de una metodologia sistémica y utilizando

el modelado de desarrollo para “re-modelar” la situacion®.
El proceso del moldeado comprende en general los siguientes pasos:

- ldentificar la persona que esta capacitada para hacer algo que se desea
reproducir.

- Fijarse en lo que hace una persona: la manera que habla, respira, camina, la
manera de relacionarse con los demas. Escuchar no solo lo que dice, sino

también como lo dice. Prestar mucha atencién a los pequefios movimientos méas

“2Carol, Harris. Los elementos de la PNL. Madrid: EDAF .2002. p 94.

3 steven, Baivester, Programacién Neuro -Lingiistica , las claves para una comunicacion efectiva.
Barcelona: Amat. 2011 Pag 215
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que a los movimientos grandes. Copiar a la persona sin emitir juicio ni pretender
entender lo que hace. Para moldear con éxito se debe tener un marco mental
curioso, abierto e intuitivo. Hay que concentrarse en el proceso y no en el
contenido.

- Una vez detallado de manera minuciosa el comportamiento de esa persona es
necesario crear un modelo para reproducirlo.

- Ahora se puede descubrir explicitamente que es lo que hace esa persona que
marca la diferencia. El objetivo es tener aclarar y definir el proceso especifico y

los pasos de su comportamiento que se requieren para obtener los resultados.

Esta técnica de modelamiento es considerada un atajo a la excelencia pues
permite identificar los comportamientos claves para reproducir un modelo y
alcanzarlo. Es muy utilizada para fines terapéuticos asi como para el trabajo, las

ventas, negociaciones, educacion, en fin para el desarrollo organizacional.

359 EIS.C.ORE

Esta técnica como la anterior descrita también es utilizada en “coaching”
brindando el poder diagnosticar sintomas fisicos y psicolégicos por medio del
movimiento del cuerpo. En técnica el coach pone en el piso cinco papeles en linea
con una distancia de 30 cm. entre uno y otro, cada uno de los papeles tiene escrito

una letra de la palabra Score que significa:

Sintomas Causa Objetivo Recurso Efecto
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El coach coloca a la persona delante de la S para que piense en el sintoma que
quiere resolver, por ejemplo enojo. Una vez establecido el sintoma se le pide a la
persona en cuestion recuerde una situacion especifica en que se manifesto el enojo

gue la reproduzca o reviva con el fin de iniciar el ejercicio.

A continuacion la persona deberé ubicarse frente a la C para identificar la causa y
revivir la situacién que ocasiono el sintoma. Una vez identificado la causa el coach
indica a la persona que se coloque frente a la O y exponga de manera objetiva
positiva como hubiese solucionado el conflicto. Una vez realizado el objetivo la
persona debe colocarse frente a la R mencionar los recursos para alcanzar al
objetivo. Por ultimo la persona debe ubicarse frente a la E para que piense y sienta
los efectos que tiene al reelaborar la situacion del conflicto en base a esta técnica y

posteriormente exponga sus sensaciones.

3.5.10 Técnica Disney

Las técnicas de PNL en el ambito educativo tienen como propdsito fomentar y
desarrollar la creatividad y la autoestima en los estudiantes. Para realizar la técnica
Disney se escoge 3 papales pequefios y se dibuja en uno de ellos, el nimero 1, en
el otro el niumero 2, en el tercero el numero 3

El 1.- Representara el estado del Sofiador
El 2.- Representard el estado del Realista
El 3.- Representard el estado del Critico

Los papeles se ubican en el cuarto de manera distante uno del otro. En el
espacio donde se encuentre el papel de sofiador se debe generar ideas sobre lo que
gueremos en nuestra vida desde ideas congruentes hasta las ideas mas ilogicas.
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Posterior a eso se traslada al espacio donde esta el papel del realista donde se
analiza los pro y contra de las ideas creativas, una vez discernido las ideas con mas
probabilidades se pasa al papel del critico donde se evalla, analiza el costo de

llevar a cabo estas ideas.**

3.5.11 Seis sombreros para pensar

Esta técnica permite observar a través de una perspectiva diferente las
situaciones. Esta técnica es conveniente para tomar decisiones y explorar qué le
facilita el pensar y la creatividad. Para realizar esta técnica se utiliza 6 sombreros:
Blanco, Rojo, Negro, Amarillo, Verde, Azul. El color da nombre al sombrero y facilita

el imaginarlos.

Ponerse un sombrero implica usar un cierto tipo de pensamiento. A

continuacion se describe los diferentes tipos de sombreros y su enfoque:

Sombrero blanco: representa hechos y cifras, el cual busca enfocarse en lo objetivo

dejando de lado las argumentaciones.

Sombrero rojo: este representa las emociones, opiniones, intuicion. Al utilizar este
sombrero es posible expresar lo que cada uno piensa sin necesidad de justificar o

explicar.

Sombrero negro: representa el pensamiento negativo, juicio y cautela. Este
pensamiento llama a la reflexion pues invita a analizar que podria salir mal si.

Permite analizar riesgos y otras opciones.

“ Alioscha, A. Técnicas béasicas para comprender y practicar la programacién neurolingiiistica en la
vida diaria. Barcelona: Robinbook. 2001 P.67
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Sombrero amarillo: simboliza el pensamiento optimista y positivo. Este pensamiento
promueve positivamente observar los beneficios de algo, permite valorizar una tarea,

proyecto u objetivo.

Sombrero verde: enfocado al pensamiento creativo, el uso de este sombrero
promueve visualizar alternativas, propuestas diferentes, opciones. Este es el

sombrero del cambio.

Sombrero azul: representa un 2 z =
Seis colores/tipologias

pensamiento normativo. Uno de los Tres dicotomias

roles claves del sombrero azul es el )

Hechos y s Emociones y

. cifras opiniones

foco. Este pensamiento promueve
definir el problema, formular

Negativo PR Optimista
preguntas adecuadas, determinar EaeNe LOSR(D
tareas con el fin de enfocar

Creativo id—b amrmativo
claramente la situacién tratada. *°

llustracion 7: Seis sombreros para pensar
Fuente: Edward, De Bono, Seis sombreros para pensar. 2006

Para utilizar esta técnica se puede establecer una problematica que se quiere
analizar, asi, utilizando la filosofia que promueve cada sombrero es posible tener
una vision general y diversas opciones de solucion. Una problematica analizada bajo
este enfoque permite incorporar en el resultado creatividad, objetividad, emociones,

enfoque y por supuesto estrategia a resultados.

“ (Aljoscha, Técnicas basicas para comprender y préactica..., p.71)
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CAPITULO IV: EL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

4.1 Generalidades

La seleccion de personal es un proceso de prevision que trata de establecer
cuantos y cuales de los postulantes obtendran el puesto. La primera parte de la
seleccién de personal es conocer los requerimientos del puesto. De la misma
manera la seleccidon de personal cumple su finalidad cuando coloca en los cargos de
la empresa a los ocupantes adecuados a sus necesidades y que pueden, a medida
gue adquieren mayores conocimientos y habilidades, ser promovidos a cargos mas
elevados que exigen mayores competencias y generen rentabilidad a la
organizacion.

La seleccion de personal esta dentro del proceso de provision de personal y
posteriormente se pasa al reclutamiento. Este ultimo y la seleccion de personal son
dos partes de un mismo proceso: obtencion de personal capacitado para la
organizacion. El reclutamiento es una comunicacion masiva de los postulantes para
que ocupen el puesto requerido por la organizacion. La seleccion en cambio es de
confrontacion, de eleccion, de los postulantes mas idoneos para el puesto.

Entonces, el objetivo especifico del reclutamiento es proveer postulantes para
el proceso de seleccion. A su vez el objetivo primordial de la seleccion es elegir y
clasificar los postulantes mas idoneos para cubrir el puesto requerido por las

empresas, organizaciones*.

% Gilma Sanchez, La programacion neuro-lingtiistica y su aplicabilidad en el proceso de

reclutamiento y seleccién, en Revista ORBIS N' 9 / Ciencias Humanas Afio 3/ 2008, p. 62-73
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4.2La Seleccion de Personal como Proceso de Comparacion

Recopilando la informacibn mencionada anteriormente el proceso de
seleccion de personal es considerado también como un proceso de comparacion
entre los requisitos del puesto requerido y el perfil de las caracteristicas de los
postulantes. Considerando el proceso de seleccién en dos variables; la primera
variable provee el estudio y la descripcion del puesto (variable X); en cambio la
segunda variable (Y) es resultado de la informacién recopilada de técnicas de

seleccion (entrevistas, pruebas).

Entonces si la variable X es mayor que la variable Y, el postulante no tienen
las condiciones necesarias para ocupar el cargo y sera rechazado. En cambio si la
variable X y la variable Y son iguales, el postulante es aceptado para que ocupe el
cargo pues seria declarado idoneo para la posicion ofertada. De la misma manera si
la variable X es menor que la variable Y el postulante serd catalogado como sobre
calificado. En algunos casos si se da esta ecuacion generalmente el postulante no
es contratado ya que el salario que recibiria no es suficiente*’. Esta Gltima premisa
también dependera de la decision y proyeccion de la empresa respecto al

postulante.

4.3 La Seleccion de Personal como Proceso de Decision

Comprendida la comparacion entre las particulares exigidas por el puesto y las

competencias de los postulantes se debe analizar una tercera opcion que podria

" George Bohlander, Administracion de Recursos Humanos. México: Cengage Learning.2004 p.50-
56
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ocurrir y es que varios postulantes cumplan las exigencias de una manera Optima
para que se los tenga en cuenta como candidatos validos dentro del proceso de
seleccion®.

El area de seleccién de personal es un soporte directo de los directivos de la
organizacion que buscan personal para incorporar en sus filas de trabajo. Es por
esto que la decision final de aceptar o rechazar a los postulantes es responsabilidad
del area solicitante, ahora bien, como parte del proceso de decision, el area de
recursos humanos dedicada a la seleccion de personal involucra tres modelos de
comportamiento:

Modelo de colocacion: Cuando no se observe el aspecto rechazo. En este
caso solo hay un postulante para ocupar la vacante.

Modelo de seleccion: Es cuando existe muchos postulantes para la vacante.
Las particularidades de cada postulante se confrontan con los requerimientos que el
cargo demande.

Modelo de clasificacion: En este modelo hay varios postulantes que pueden
desear llenar las vacantes. Las particulares de cada postulante se confrontan con
los requisitos del puesto exige. Existen dos posibilidades que el postulante sea
rechazado o aceptado. Si el postulante es rechazado, entra a participar en los otros
puestos disponibles®.

Toda la informacion antes analizada respecto al proceso de seleccion de
personal han permitido conocer de manera global dicho proceso, esto como
fundamento tedrico permitird saber como es el procedimiento de la descripcion del

puesto y perfil requerido por las empresas y organizaciones laborales.

“8 (Bohlander, G. Administracién de Recursos Humanos.p.52)
* (Bohlander, G. Administracién de Recursos Humanos.p.55)
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4.4  Descripcién del puesto y perfil requerido

La descripcidn de puestos es un instrumento de recursos humanos que radica
en un listado de actividades, responsabilidades y exigencias que conforman cada
uno de los puestos de la empresa, definiendo el objetivo que cumplen cada uno de

ellos.

El objetivo principal de la descripcion del puesto es ofrecer la base sobre la
cual se podran plantear las politicas de recursos humanos de la organizacion. En su
gran mayoria todas las actividades de recursos humanos se basan en la informacién

que proporciona la descripcién de puestos®.

Dentro de sus otras funciones podemos describir que sirve de base para la
seleccion de futuros postulantes a ocupar los cargos descriptos ya que se tiene la
informacion precisa de los requisitos que debe poseer el candidato (perfil del futuro
colaborador) y las tareas a cumplir, en caso de ausencias de los ocupantes del
cargo, el manual da una base de las tareas a cumplir para no alterar el normal
funcionamiento de la empresa, guia a los jefes de area en el trabajo para con su
personal a cargo, reduciendo al minimo los malos entendidos entre ellos respecto a
los requerimientos del cargo ademas guia al empleado para el desempefio de sus
funciones, permitiendo conocer sus obligaciones y los resultados que se espera que

logren.

Se puede mencionar que, la descripcién del puesto muestra el contenido del

mismo y los detalles facilitan la percepcién que tiene las empresas, instituciones

%0 Martha Alles, Elija al mejor. Como entrevistar por competencias, Buenos Aires Granica, 2003, p.27.
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referentes a las particularidades de los candidatos que se necesita para hacer el

trabajo manifestado en el nivel académico, la experiencia laboral.

El entrevistador debe realizar el perfil a partir de la informacion que ofrezca el
contexto, clarificar el puesto en funcion de las responsabilidades que afronta y los
problemas que debe resolver. Las caracteristicas del perfil adecuado son un
producto de la organizacion y debera contener aspectos en comin como aspectos
gque permitan esperar “nuevos”’ aportes, que favorezcan el crecimiento de la

empresa®’.

4.5 Teécnicas de Seleccion de Personal

Una vez discutido los antecedentes del proceso de seleccion el presente
estudio se centrara en las técnicas de seleccidbn mas utilizadas, las cuales son los
medios empleados para buscar informacion sobre el candidato y sus caracteristicas
personales. Las técnicas de seleccién proveen una pauta del comportamiento de
los postulantes, un conjunto de informacion que puede ser profunda y necesaria, lo
cual depende de la calidad de las técnicas y de los profesionales que utilicen.>?

Existen diferentes tipos de técnicas utilizadas en seleccion de personal, la
utilizaciéon de las mismas dependerd de los requerimientos de la organizacion,
presupuesto, estructura organizacional, entre otras variables propias de cada

empresa.

1 (M. Alles, Elija al mejor. Como entrevistar por competencias, p.28.)
52 Maria Jests Montes Alonso y Pablo Gonzales Rodriguez, Seleccion del personal La bisqueda del
personal adecuado, Madrid, Vigo, 2006. p. 87-95

63



45.1 Entrevista de seleccion

Se emplean en la seleccidn inicial de los postulantes durante el reclutamiento,
como entrevista individual para evaluar las capacidades técnicas y académicas de
los postulantes. Esta entrevista un poco mas elaborada y profunda se realiza al final
del proceso de seleccion al presentarse con el solicitante del cargo (futuro jefe), en
esta se clarifican detalles del cargo y a su vez dudas que se hayan presentado
durante todo el proceso de seleccién.>
En algunas organizaciones la entrevista de puede ser utilizada como Unico método

de seleccion de personal.

4.5.2 Pruebas de conocimientos o de capacidad

Las pruebas de conocimientos son instrumentos para evaluar el nivel de
conocimiento general y especifico de los candidatos exigidos por el cargo vacante.
Mide los conocimientos en razonamiento verbal, razonamiento numeérico,
espacialidad, si el postulante maneja varios idiomas .También, las pruebas de
capacidad se utiliza como pruebas para medir el posible desempefio de los

postulantes®

4.5.3 Pruebas psicométricas

Se utilizan para medir el futuro desempefio y se fundamentan en pautas

estadisticas de comparacion, en las cuales se aplican categorias pre-establecidas.

%% (M. Montes, Seleccién del personal, 87).
% (M. Montes, Seleccién del personal, 89).
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Los resultados obtenidos de las pruebas psicométricas se comparan con los
estandares de resultados en muestras representativas, para tener resultados en
percentiles. Cada organizacion ya posee un estandar referente a los pardmetros

evaluados sobre los cuales se compara la idoneidad del candidato.®

45.4 Técnicas de simulacion

Las técnicas de simulacion o también Illamadas “assessment center”
reconstruyen un contexto dramatico, en el tiempo presente, aqui y ahora, el evento
gue se pretende estudiar y analizar, de modo que este lo mas cerca posible de la
realidad.®® Las técnicas de simulacién son dinamicas grupales, la técnica primordial
gue se utiliza es el psicodrama basado en la interpretacion de caracteristicas
interpersonales o en el intercambio de roles sociales: cada persona interpreta los
roles mas representativos de su comportamiento tanto de manera individual como
grupal. Estas técnicas se utilizan en puestos que demandan relaciones
interpersonales.

Cada organizacion de acuerdo a sus necesidades, intereses y orientacion
definen que tipos de técnicas utilizaran en su procesos de seleccion. Este puede
contar de una sola técnica o de un conjunto de las mismas que busquen satisfacer
los principios de la organizacién. Una vez este proceso esté definido también se
establece la manera en que se seleccionard al candidato, lo cual se detalla a

continuacion.

% (M. Montes, Seleccién del personal, 90).
% (M. Montes, Selecci6n del personal, 95).
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46 Selecci6on Final del Candidato

Después de pasar por el procedimiento de seleccion de personal (entrevista
preliminar, pruebas de capacidad o conocimiento, comprobacién de antecedentes y
referencias) se realizara la entrevista final, en la cual se citara a los candidatos
posibles a ocupar la vacante para tener una entrevista final, en la cual se ahondaran
temas de interés de parte del solicitante (supervisor o jefe directo) si como dudas del
postulante. Después de esta fase final es cuando se tomara la decision final del
proceso de seleccion. La decision final por lo general lo realiza el jefe directo del

futuro trabajador.

Una vez contratado se le mencionara el tipo de contrato, su remuneracion,
asi como se definirdn aspectos importantes como: periodo de prueba, afiliacion al
seguro social, pruebas médica, entre otros, que constituyen los detalles de la
contratacion. El proceso termina una vez se realice la induccion e integracion de la

persona dentro de la cultura formal e informal de la empresa.
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CAPITULO V: DISENO Y APLICACION DEL MODELO DE ENTREVISTA

BASADO EN PNL

En el presente capitulo se detalla la puesta en practica de todo el marco
tedrico y metodoldgico. En primer lugar se describe el contexto en el cual el estudio
fue desarrollado, siendo Servicios Petroleros, el proveedor y beneficiario de esta
investigacion. Por ultimo se profundiza en el disefio del modelo de entrevista basada

en PNL, las consideraciones que se tomaron en cuenta y los resultados obtenidos.

5.1 Generalidades de Servicios Petroleros

Servicios Petroleros es una empresa que brinda servicios a las compariias
operadoras vinculadas con la industria del petréleo. Acorde a su vision y misién,
Servicios Petroleros se enfoca en demostrar a los clientes en Ecuador que es una
opcién viable para satisfacer sus necesidades operacionales, capaz de entregar
soluciones para mejorar la rentabilidad de sus activos y excedan sus expectativas.

Servicios Petroleros proporciona productos, servicios y soluciones integradas
para la exploracion, desarrollo y produccion petrolera en el Ecuador mediante sus
diferentes servicios en las areas de: Fluidos de Perforacion, Cementacion de Pozos,
Estimulacion, Registros Eléctricos y cafioneo, Completacion y Pruebas de Pozos,
Brocas y Perforacion direccional. La parte operativa es atendida desde la base de
operaciones en Coca — Francisco de Orellana y la parte administrativa es dirigida

desde Quito.
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Enfocandose al area de Recursos Humanos, esta es una de las unidades de
soporte operativo que funciona tanto en Quito como en Coca, permitiendo proveer
talento humano acorde a las politicas de la compafiia asi como a los requerimientos

especificos de cada cargo.®’

5.2  Estructura Organizacional y Funciones del Departamento de Recursos

Humanos

El departamento de recursos humanos en Servicios Petroleros cuenta con un
equipo de profesionales para atender los requerimientos y demandas de las lineas
de servicio de la compafiia. Este departamento atiende los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, entrenamiento y desarrollo, administracion de
empleados, compensaciones, beneficios, relaciones internacionales, comunicaciéon
organizacional, sistemas internos de recursos humanos. En la ilustracion 7 se

muestra la estructura interna detalladamente y su interrelacién.*®

5 Servicios Petroleros, Manual de Calidad, Revision 2010
%8 petroleum Services Management System, Sistema de Procesos de Recursos Humanos.
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llustracion 8: Organizacién de Procesos Internos de Servicios Petroleros Ecuador
Fuente: Guia de Entrevista de Seleccién — Servicios Petroleros

La estructura anterior descrita es soportada por un equipo de 6 personas,
quienes desarrollan los procesos internos para solventar las necesidades de los
servicios propios de Servicios Petroleros. Para efectos de este estudio se
profundizara en el proceso de adquisicion de talento o también llamado proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

69



53 Proceso de Seleccion de Personal en Servicios Petroleros Ecuador

La seleccion de personal se encuentra contenido dentro del proceso de

"9 @l cual describe las actividades a realizarse por el

“Talent Acquisition
equipo reclutador para proveer del personal calificado a la compafia. Las

etapas que tiene la compafiia para iniciar un proceso de seleccion de

personal se resumen en los siguientes puntos:

a) ldentificacion de la necesidad de personal

b) Solicitud de personal para roles y responsabilidades especificos

¢) Levantamiento de perfil segun requerimientos

d) Evaluacién de la fuente de reclutamiento basado en el perfil requerido. Este
puede ser base de datos de universidades, campafas de reclutamiento, base
de datos de la pagina de la compafia, base de datos de reclutadoras,
publicaciones en periédico, en internet, en redes sociales, referencias de
empleados internos de la empresa, etc.

e) Revision de hojas de vida recopilados

f) Seleccion preliminar de candidatos de acuerdo al perfil solicitado y en revision
conjunta con la persona solicitante del candidato

g) Realizacién de entrevistas a los candidatos de acuerdo a las competencias
requeridas de acuerdo al perfil solicitado.

h) Aplicacién de bateria de pruebas definidas por la organizacién y aplicacién de

pruebas técnicas si el perfil lo requiere

*° Nota al final de la investigacion.
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i) Realizacion de un informe de entrevista que incluye resultados de pruebas,
comentarios de la entrevista por competencias y datos basicos del candidato.

j) Realizacion de entrevista técnica con el supervisor directo.

k) Realizar assesment center® para posiciones de entrada con los interesados
en contratar

[) Decision final basado en resultados

m) Realizacion de valoracion médica y estudios de seguridad

n) Presentaciéon de oferta laboral

0) Induccion de nuevo ingreso.

De acuerdo al proceso de Reclutamiento y Seleccion que mantiene Servicios
Petroleros todos los pasos detallados anteriormente son seguidos y monitoreados
tanto por el area solicitante como el personal de Recursos Humanos responsable
tanto en la base administrativa de Quito, como en la base de operaciones de
Francisco de Orellana — Coca-.*

El proceso de seleccion de personal descrito anteriormente esta basado en la
filosofia de competencias. Servicios Petroleros basa su seleccion y desarrollo de
personal en un modelo de competencias desarrollado por la corporacion, la cual
determina que una persona es competente cuando tiene el “conocimiento, habilidad
y comportamiento complementado con la experiencia para llevar a cabo una

actividad determinada”®?

% Nota al final de la investigacion.
¢l PSMS, Proceso de Reclutamiento y Seleccién PM_ECU_PS_RH_430

%2 Manual del Sistema de Competencias Servicios Petroleros
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Lo anterior descrito es la base del sistema de desarrollo de competencias que
posee la comparfia con el fin de desarrollar el talento humano alineado a las
necesidades especificas del trabajo y estrategias de la organizacion. Por esta razon
el proceso inicial de incorporar talento a la estructura organizacion también esta
alineada al sistema de competencias.

En el siguiente aparatado se detalla el modelo de entrevista de seleccién de
personal basado en las competencias base definida por Servicios Petroleros, lo cual
permitira incorporar talento con conocimientos y comportamientos especificos para

cada una de las posiciones buscadas.

5.4 Modelo de Entrevista de Seleccion de Personal en Servicios Petroleros

De la mano del sistema de desarrollo de competencias que Servicios
Petroleros posee, la compafia mantiene un sistema de contratacion de personal
enfocado en identificar las competencias claves para la organizacion en los
postulantes a los diferentes cargos.

De acuerdo al manual de competencias de Servicios Petroleros las
competencias requeridas estan alineadas a la mision, vision y los pilares de la
organizacibn como son: Liderazgo en Seguridad, Excelencia Operacional,
Comportamiento Etico e Innovacién Tecnoldgica. Las competencias buscadas y
desarrolladas se detallan a continuacion:

Satisfaccion del cliente

- Toma de Decisiones

Planeacion de Actividades de Trabajo

- Comunicacion
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- Contribuir al Exito del Equipo

- Adaptacién al Cambio

- Aprendizaje Aplicado

- Ajuste Motivacional

- Concientizacion sobre la Seguridad
- Tolerancia al Estrés

- Estandares de Trabajo

Las competencias evaluadas durante el proceso de selecciéon de personal
estan definidas de acuerdo al perfil requerido.®® Estas competencias son evaluadas
mediante la bateria de pruebas aplicadas y corroboradas en las entrevistas de

seleccion o0 a su vez durante el “assessment center” cuando es aplicado.

El modelo de entrevista basado en competencias utilizado por Servicios

Petroleros consta de cuatro fases estructuradas y mostradas en la ilustracion 8:

% Nota al final de la investigacion.
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llustracion 9: Estructura del modelo Actual de Entrevista en Servicios Petroleros
Fuente: Guia de Entrevista de Seleccién — Servicios Petroleros

\.

Estas cuatro fases descritas en la ilustracion anterior resumen los pilares de
preparacion, realizacion y cierre de la entrevista de seleccién por competencias que
Servicios Petroleros ha venido manteniendo.

La fase de “Preparacion de la Entrevista” aborda recomendaciones sobre la
definicion de competencias a ser evaluadas de acuerdo al perfil de cargo, revisiéon
de hoja de vida y resultados de la verificacion de datos y/o pruebas realizadas,
ademas en esta fase se define el horario, lugar y entrevistador o entrevistadores
responsables.

La segunda fase correspondiente a “Apertura de la Entrevista” se desarrolla en

el momento mismo que el candidato ha llegado. En la guia de la entrevista se nota
recomendaciones a considerar al momento de recibir al candidato, explicacién sobre

el propésito y plan de la entrevista.
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En la tercera fase “Revision de los Antecedentes Clave” el entrevistador/res se
encargan de profundizar en la hoja de vida del candidato, asi como indagar
mediante cuestionamiento sobre las competencias que el candidato posee. De
acuerdo a la Guia de la Entrevista esta fase debe tomar alrededor de 30 minutos.

La fase final de la entrevista de seleccidbn por competencias de Servicios
Petroleros es la “Evaluacion de la informacion tras la Entrevista”, en esta se revisan
los hallazgos encontrados por cada competencia, los mismos que son valorados
segun una escala de 1 a5 en la cual 1 corresponde a Mucho menos que aceptable y
5 Mucho mas que aceptable. En esta fase también se debe evaluar la habilidad de
comunicacion del candidato; con esta informacién se debe realizar una integracion

de la informacién y definir si el postulante es recomendado o no para la vacante.®*

El proceso de seleccion a través de la evaluacion de competencias se ha
llevado en Servicios Petroleros alrededor de unos 3 afos, en los cuales el personal
de Recursos Humanos asi como las diferentes gerencias de nivel y supervisiones
han sido entrenados en la implementacion del modelo de entrevista.

De acuerdo a los registros consultados el entrenamiento ha consistido en
induccion al modelo de competencias, evaluacion de competencias en la seleccion
de personal, revision de la estructura de la entrevista y recomendaciones para la
aplicacién de la misma con una duracién total de 4 horas por sesion por persona. De
esta manera Servicios Petroleros ha llevado a cabo este sistema de contratacion de

personal.

 Guia de Entrevista, Servicios Petroleros 2011, todos los derechos reservados.
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5.5 Disefio del Modelo de Entrevista Incorporando Elementos de la PNL

Cabe recalcar que existen varias técnicas de PNL utilizadas en diversos
campos desde el couching, ventas, educacion, negociacion y por supuesto en el
area de Recursos Humanos. La seleccion de las técnicas estan dadas de acuerdo a
la aplicacion de las mismas y también como estas pueden ser mejor explotadas.

Para proceder con el disefio de entrevista incluyendo las técnicas de PNL fue
necesario realizar una evaluacion inicial sobre la percepcion de los usuarios de la
guia de entrevista de seleccion implementada. En esta evaluacion se detallaron las
fortalezas y oportunidades de mejora. En esta evaluacion participaron los principales
actores ente ellos reclutadores de personal y supervisores de los departamentos que
constantemente contratan personal. El equipo conformado por cinco personas llegé

a los siguientes hallazgos:

Fortalezas del Modelo de Entrevista Basado en Competencias

- Es una guia detallada que permite facilitar el proceso de seleccion y
consecucién de objetivos (evaluacion de competencias)

- Permite tener una referencia clara por candidato ya que se evalta lo mismo.

- Permite optimizar el tiempo de entrevista ya que se enfoca en indagar sobre
puntos definidos.

- Permite comparar las respuestas de los postulantes frente a comportamientos
esperados.

- Al ser una entrevista estructurada con varias preguntas para indagar el
comportamiento de la persona puede resultar en ocasiones poco espontanea y

convertirse en un interrogatorio.
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Oportunidades de Mejora Encontradas

- Es necesario entrenar al personal que realiza entrevistas especialmente en el
cliente interno (supervisores directos, personal de los departamentos
encargados de desarrollo del personal)

- Incluir durante la entrevista un espacio flexible para identificar gustos y
preferencias puntuales del candidato, esto podria ayudar a corroborar
informacion que el candidato brinde durante el cuestionamiento de
comportamientos.

- El presente modelo de entrevista es una técnica estandarizada por la compafiia

por lo cual no permite realizar cambios al contenido sin previa autorizacion.

Después del analisis del presente modelo de entrevista con los usuarios del
mismo y considerando los resultados obtenidos hasta ahora con el presente modelo,
necesidades y limitaciones se definieron algunas técnicas de PNL ajustadas a la
organizacion para el nuevo disefio de entrevista.

Con el fin de tener un punto de partida claro para el disefio de entrevista se
tomdé como referencia el modelo actual basado en competencias. Las técnicas
seleccionadas fueron la calibracién, el rapport y técnicas de formulacién de
preguntas; estas técnicas estan alineadas a las necesidades de Servicios Petroleros
y el modelo actual mantenido.

Después de la definicion de las técnicas de PNL se realiz6 una revision
profunda sobre las 4 fases de la entrevista de competencias (llustracion No 8)
mantenida en Servicios Petroleros. Esta estructura de 4 fases se mantuvo en el

disefio del nuevo modelo ya cubre las fases de preparacién, ejecucion, cierre y
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evaluacion de la entrevista. A continuacion se detallan los cambios realizados en

cada una de las fases de la entrevista alineadas a las técnicas de PNL propuestas.

Fase Uno: Preparacion de la Entrevista

Durante la preparacién de la entrevista ademas de lo que contempla el
modelo implementado por Servicios Petroleros fue necesario incluir
recomendaciones de Lenguaje Corporal que debe cuidar el entrevistador, el mismo
gue permite crear sintonia con el candidato favoreciendo un ambiente cordial.
Adicional en esta seccion se incluyé una guia de Lenguaje Corporal que puede
evidenciarse en el postulante. Esta guia permite identificar posturas cominmente
presentadas y mediante la interpretacion dada el entrevistador puede rapidamente

indagar, profundizar o cambiar de estrategia para mantener el hilo de la entrevista.®®

Fase Dos: Apertura de la Entrevista

En esta fase se incluy6 de lleno la técnica de PNL llamada Rapport, la cual
pretende crear empatia y sintonia entre los integrantes de la entrevista. Se detall6
en la guia brevemente los pasos a seguir para establecer un rapport efectivo no solo
en la apertura sino también durante la entrevista y el cierre de la misma.

La calibracién es otra técnica de PNL que se incluyé en esta fase. Como ya se
detalld6 en el capitulo 3, esta pretende preparar al entrevistador frente a las
respuestas del postulante, alineando lenguaje verbal con el no verbal con el fin de

encontrar congruencias.

% Gunther Rebel, Lenguaje Corporal, Editorial EDAF, 2000, pag. 145.
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Fase Tres: Revision de Antecedentes Clave

Esta fase contiene todas las preguntas alineadas a identificar competencias
en el candidato. Las preguntas de competencias no fueron modificadas en su
esencia mas si en su forma; estas fueron reformuladas para asegurar un claro
entendimiento del postulante. Se utilizé preguntas de generalizacion, eliminacion y
distorsiébn como ya se detall6 en el capitulo 3.

Esta fase es crucial al momento de la implementacion de las diferentes
técnicas de la PNL ya que el entrevistador estara obteniendo informacion constante
del candidato tanto verbal como no verbal y el conocimiento del entrevistador para
discernir sobre congruencias esta en juego. La guia contiene recomendaciones que
de acuerdo a la PNL se deben evitar por parte del entrevistador durante la

entrevista.

Fase Cuatro: Evaluacion de la Informacion tras la Entrevista

En esta seccion adicional a la evaluacion de competencias identificadas en el
postulante se incluy6 una seccion de percepciones del entrevistador. En esta parte
el entrevistador tiene libertad de exponer las congruencias o vacios que identifico
durante la evaluacion de competencias. Ademas permite registrar la percepcion
sobre gustos y preferencias del candidato frente a la posicion ofrecida y su lenguaje
no verbal. Aun cuando esta seccién recopila informacién subjetiva es esta aquella
que alineada a los principios de la PNL permite tener una vision global del

postulante.
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En la seccion anexos se encuentra el modelo desarrollado para una revision a
detalle (Anexo 1). Cabe recalcar que por motivos de derechos de autor no esta
anexado el modelo original utilizado por Servicios Petroleros, razén por la cual tan

solo se describe su estructura en la ilustracion 8.

5.6 Aplicacion del Modelo de Entrevista Basado en PNL en el Proceso de

Seleccion de Personal de Servicios Petroleros Ecuador

Una vez diseflado el modelo de entrevista con técnicas de PNL, este fue
presentado al personal de seleccion de Servicios Petroleros con el fin presentar las
inclusiones y definir la estrategia de implementacion del nuevo modelo. Entre los
puntos establecidos para la implementacion estuvieron: introduccién al tema de la
PNL y su aplicacion al proceso de seleccién de personal al personal reclutador,
revision de las técnicas de PNL aplicadas al modelo de entrevista de seleccidn,
revision a detalle de las cuatro fases de la entrevista y los cambios realizados frente
al modelo de entrevista basado en competencias, asi como una revision sobre
ejercicios de aplicacion.

Servicios Petroleros dada la demanda y crecimiento de la actividad petrolera
en el pais mantiene procesos constantes de seleccion para personal técnico.
Durante los primeros ocho meses del afio 2012 de acuerdo a las estadisticas de la
compafia se han evaluado mas de 100 hojas de vida incluyendo pruebas y
entrevistas y de estas el 50% fue seleccionado para la segunda entrevista previa a
su contratacién. Dado el dinamismo en el proceso de seleccién de personal se

acordo definir un espacio de induccion del nuevo modelo y entrenamiento del mismo
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con el personal reclutador de recursos humanos y dos personas adicionales
pertenecientes a departamentos con alta frecuencia de contratacion.

El entrenamiento previo a la aplicacion del modelo de competencias aplicando
técnicas de PNL tomo 4 horas en las cuales se revisd teoria general de la
Programacion Neurolinglistica de acuerdo a lo expuesto en el capitulo 3. Ademas
se reviso la guia de lenguaje corporal y su aplicacion mediante videos explicativos.
Se tomé como referencia varios episodios de la serie “Lie to Me”®, la cual muestra
mediante casos de investigacion como el lenguaje corporal puede determinar la
congruencia entre lo dicho y lo hecho.

El periodo efectivo de aplicacion del modelo de entrevista con técnicas de
PNL fue dos meses. Durante los meses evaluados hubo un promedio de 30
personas que fueron entrevistadas bajo el nuevo modelo. Durante el primer mes de
aplicacion de las entrevistas individuales el equipo seleccionador sugirio incluir el
ejercicio de calibracion durante un assessment center con el fin de exponer de
manera masiva y real un ejercicio de PNL en el cual el manejo de lenguaje corporal
y su interpretacion es la base.

El ejercicio de calibracién fue aplicado a un grupo de 12 personas como
postulantes y 5 personas en el panel de evaluadores, entre ellos el personal
reclutador y los dos supervisores asignados para la aplicacion del modelo de
entrevista con PNL. Este ejercicio duré 20 minutos y mantiene la misma estructura

gue se detallé en el capitulo 3.

% Nota al final de la investigacion.
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Para el desarrollo del ejercicio una vez dada la bienvenida a todos los
postulantes se les invito a participar de un ejercicio de relajacion. Esta estrategia fue
tomada para disminuir la tension natural de los postulantes ante ser evaluador en un
assessment center. Para iniciar se pidié a los postulantes se colocaran en la sala de
manera comoda y con los ojos cerrados. Se inicié con un ejercicio de respiracion y
poco a poco se desarrolld un relato que incitaba a los postulantes a revivir dos
situaciones puntuales, la primera desagradable y la segunda placentera. Fue
necesario ambientacion del lugar con musica acorde al relato (fondo musical de
peliculas de terror y fondo musical de meditacion y naturaleza respectivamente).
Mientras el relato se llevaba a cabo los observadores verificaban el lenguaje
corporal que los postulantes expresaban ante el relato y estimulos que el moderador
realizaba; lo cual permitié una préactica activa del ejercicio de calibracion.

Servicios Petroleros ha diferenciado el modelo de entrevista de seleccion por
competencias de acuerdo al nivel de experiencia de los postulantes. EI modelo uno
estd enfocado a posiciones de inicio de carrera, es decir, profesionales recién
graduados o con poca experiencia laboral. EI modelo dos est4d enfocado a
profesionales postulantes a cargos de coordinacion o supervision. La presente
investigacion fue direccionada al modelo de entrevista uno, personal recién
graduado.

La implementaciéon del modelo de entrevista basado en competencias se
realiz6 de acuerdo al proceso de seleccion que se lleva habitualmente. Durante el
proceso de seleccion se pueden dar dos espacios para realizar una entrevista.

La primera llamada entrevista preliminar, en la cual el equipo reclutador define un

par de competencias criticas y las evalua.
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La segunda esté determinada por el resultado obtenido en la entrevista con el
personal reclutador. Si el candidato obtiene una calificacion categorizada como
“Altamente Recomendado” o “Recomendado” el postulante sera entrevistado con el
posible supervisor directo. El o los posibles supervisores directos usan como
referencia los resultados de la entrevista preliminar y prosiguen a evaluar las
competencias faltantes y/o aclarando preguntas especificas de la posicion por parte
del postulante.

Durante el periodo definido de implementacién adicional a seguir el proceso
de seleccion detallado se utilizd un formato de retroalimentacion en el cual los
entrevistadores evaluaron el modelo implementado referente al propuesto con
técnicas de PNL. De igual manera este registro permitié identificar mejoras que se

detallaran a continuacion.

5.7 Recopilacion de los Cambios Obtenidos con la Aplicacion del Modelo de

Entrevista aplicando PNL

El presente proyecto tuvo como objetivo optimizar el proceso de seleccion del
personal en la empresa Servicios Petroleros mediante la aplicacion del modelo de
entrevista con técnicas de PNL. Esto se puede evidenciar mediante la disminucién
de la rotacion de personal por desercion del mismo. De acuerdo a la informacion
proporcionada por la compafia esta evaluacion se realiza anualmente. Por esta
razon y considerando que este estudio llevo registro de dos meses de aplicacion no
es posible medir el grado de optimizacion de la aplicacion del modelo de entrevista

con PNL en el proceso actual de contratacion en Servicios Petroleros.
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La optimizacion del proceso de seleccion de personal con el nuevo modelo de
entrevista puede tener dos beneficiarios. El personal recién ingresado ya que una
efectiva seleccion de personal permite incorporar a la compafiia a personas que
realmente sean las adecuadas segun el perfil y resultados obtenidos para la posicion
solicitada. Esto permite brindar al nuevo empleado todos los recursos vy
oportunidades teniendo una mayor certeza que las aprovechara y desarrollara. El
segundo beneficiario es el equipo reclutador, dado que llevar a cabo un proceso
efectivo permite disminuir recursos en contrataciones adicionales, tiempos de re-
entrenamiento y recursos en general asi como la satisfaccion personal de haber
elegido una persona idonea.

Por una parte no se podra medir la rotacion del personal. Este factor permitira
un nuevo estudio que evalle en tiempo la efectividad de la implementacion del
modelo de entrevistas con PNL en la seleccién de personal. Este precedente llevé a
otro rumbo la investigacion dado que nos enfocaremos en un actor clave —el
entrevistador-. Mediante el registro de retroalimentacion mencionado anteriormente
pudimos recopilar la percepcion de los entrevistadores frente a la aplicacion del
modelo basado en competencias y el modelo basado en competencias con PNL
mediante durante dos meses. Cada persona definida para aplicar este modelo
realizo en dos ocasiones este cuestionario con el fin de exponer sus puntos durante
la aplicacion y a la finalizacion del periodo. El cuestionario diligenciado se puede
revisar a detalle en el Anexo 2.

A continuacion se revisara un resumen de lo recopilado en el cuestionario de
retroalimentacion. Este cuestionario consta de siete preguntas, de las cuales las
cuatro primeras indagan sobre la utilidad de la incorporacion de técnicas de PNL en

la entrevista de seleccion. Las tres siguientes en cambio buscan medir la percepcion
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del entrevistador frente a la aplicacion del nuevo modelo, recomendaciones y
mejoras percibidas. Ademas se incluyé una pregunta en la cual el entrevistador
evaluo el comportamiento del entrevistado frente a los dos modelos.

En la ilustracién 9 se encuentra un resumen de las respuestas obtenidas por
los entrevistadores sobre las primeras cuatro preguntas. La primera pregunta
corresponde a valorar la estructura de la entrevista encontrando satisfaccion de 3 de
los entrevistadores. La segunda pregunta valoro la aplicacion del rapport en el nuevo
modelo e igualmente de los entrevistadores tres de los cuatro encuestados
aseguraron que esta adicion fue ventajosa. La pregunta siguiente busco evaluar el
aporte del ejercicio de calibracién en el nuevo modelo, este ejercicio para el 50% no
generd mejora. Y por ultimo la cuarta pregunta evalué la utilidad de las preguntas

basadas en PNL, con lo vual los entrevistadores estuvieron totalmente de acuerdo.

Percepcion de Entrevistadores ante el nuevo
modelo

® Mejoro = lIgual No mejoro

llustracion 10: Cuadro Resumen del Cuestionario de Retroalimentacion —preguntas 1-4
Fuente: Datos del formato de retroalimentacion. Grafica construida
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Para una revisibn mas a detalle cada una de los cuestionarios realizados se
encuentran adjuntos al final de esta investigacion en el Anexo 3. De todas maneras

se ha resumido las percepciones recopiladas en cada pregunta a continuacion.

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de

entrevista con PNL? Si —no — ¢Por qué?

Esta pregunta buscO en el entrevistador recabar su percepcion sobre el
modelo de la entrevista. Tanto el equipo de seleccion como los dos supervisores que
aplicaron el modelo de entrevista con PNL expresaron su conformidad con la
estructura de la entrevista, principalmente porque la estructura referente al modelo
original no cambio. Las adiciones realizadas fueron percibidas como ayuda
adicional, pues fueron mas detalladas y con la preparacion previa permitid

desarrollar la entrevista cumpliendo todos los puntos.

2. ¢La aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no

— ¢ Por qué?

Los entrevistadores sintieron beneficio considerando que después de aplicar el
rapport con las recomendaciones dadas la mayor parte de entrevistas se
desarrollaron de manera fluida, concisa y cordial. Cabe recalcar que si bien es cierto
el establecer rapport no era considerado en el modelo original, el equipo de
seleccion si solia establecer ciertas pautas para mantener un ambiente cordial,
conociendo que esta practica es favorable. El aporte mayoritario fue para los
entrevistadores que no son de recursos humanos, es decir, los posibles

supervisores de los postulantes. Para ellos fue de gran ayuda entender y aplicar
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esta técnica pues expresaron que una vez establecida en la entrevista fue mas facil

estandarizarla y mantenerla, asi como los resultados fueron notables.

3. ¢El ejercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si— no

— ¢ Por qué?

De acuerdo al equipo esta técnica de PNL fue la mas dificil de aplicar, pues
establecer calibracién con los candidatos fue un reto. Los supervisores que realizan
entrevistas de seleccion comentaron sobre la necesidad de entrenarse mejor en el
reconocimiento de los canales de percepcion con el fin de utilizar la comunicacion
adecuada con cada individuo y luego corroborar la informacién que se vierte en
entrevista. En cambio el personal reclutador notd que este ejercicio vale la pena
hacerlo en grupo considerando el ejercicio realizado en el assessment center pues
permitié llevar a todos los postulantes a un estado deseado y visualizar el lenguaje
corporal correspondiente. Realizar una calibracion mediante un ejercicio aparente de
relajacion fue beneficioso no solo para los seleccionadores sino también para los

postulantes.

Luego del ejercicio de calibracion realizado en el assessment center todos los
entrevistadores se sintieron mas cémodos al manejar los canales de comunicacion y
comentaron que fueron practicando durante las siguientes entrevistas. Sin embargo

esta técnica no fue implementada durante las entrevistas individuales.

4. ¢Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista

aplicada fueron de utilidad? Si es afirmativo, ¢ qué identifica como utilidad?
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La guia de entrevista posee en promedio seis preguntas por cada competencia.
Cada pregunta busca crear un escenario para identificar en el candidato esta
habilidad. Los entrevistadores expresaron que a diferencia del modelo anterior fue
necesario hacer tan solo un par de preguntas para poder evidenciar la competencia.
Las preguntas fueron directas, concisas y acompafiados de la empatia durante la
entrevista permitieron optimizar tiempo. Los entrevistadores notaron que
generalmente esta seccion de identificacion de competencias tomaba en promedio
30 minutos para evaluar 2 o 3 competencias, con el nuevo modelo podian al menos

4 competencias en el mismo tiempo.

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este

modelo de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

En general los entrevistadores comentaron que si identificaron cambios positivos,

entre las mejoras notadas estan:

Comodidad y clima de confianza durante la entrevista mediante la aplicacion de
rapport.

La indagacion de informacion fue mas fluida.

Posibilidad mas real de corroborar la informacion que obtenida frente al lenguaje
corporal del candidato.

El modelo presenta un enfoque mas humano al buscar entender a la persona.

Identificar las competencias del candidato y corroborar las mismas fue mas facil.
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6. ¢En algdn momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado

sobre la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

Los entrevistadores mencionaron que en general los entrevistados no realizan
ningun tipo de cuestionamiento a los métodos utilizados en el proceso de seleccion.
Sin embargo el equipo de recursos humanos pregunté a un total de 5 personas ya
contratadas sobre como percibieron la metodologia utilizada. ElI personal comenté
gue el proceso de la entrevista fue como haber asistido a una reunién de conocidos
pues se sintieron libres de comentar sus opiniones. Ademas sintieron que cualquier
respuesta dada era recibida sin juzgamiento. A diferencia de otras entrevistas

experimentadas no se sintieron analizados.

Este resultado obtenido permite percibir la aplicacion del modelo de entrevista
con PNL desde el punto del entrevistado, este enfoque y respuestas agregan valor
al estudio pues saber que una técnica de seleccion es bien recibida por los

entrevistados incrementa la fiabilidad de la misma.

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de

entrevista de PNL?

El personal reclutador asi como los supervisores que participaron en las
entrevistas de seleccibn mencionaron que la estructura y extension de la entrevista
es adecuada de acuerdo a los estandares internos de Servicios Petroleros. Estos
estandares detallan que una éptima entrevista dura entre 45 y 60 minutos como
méaximo. Con este precedente todos acordaron mantener la estructura y contenido
del modelo propuesto con las técnicas de PNL pues pudieron percibir mejoras en la

facilidad de obtener y manejar la informacién con el entrevistado. Ademas notaron
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que es necesario trabajar en la preparacion que debe tener el entrevistador.
Reconocieron que las diferentes técnicas que tiene la PNL demandan conocimiento

y practica con el fin de asegurar una aplicacién efectiva.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Una vez concluido el estudio, conjuntamente con el investigador y el equipo
que participé en la aplicacion del modelo de entrevista con PNL (2 personas de
reclutamiento y 2 supervisores) se concluyd no aceptar la hipotesis de investigacion
gue menciona “La aplicacion del modelo de entrevista disefiado con principios de la
programacion neurolingliistica optimizara el proceso de seleccién de personal en la
empresa Servicios Petroleros Ecuador”. Considerando optimizacion en este estudio
como la disminucién de rotacién del personal por desercion del mismo. Si bien es
cierto no se pudo medir este factor debido a que el periodo de implementacion fue
corto si se pudo medir la satisfaccion y mejora percibida por parte de quienes

aplicaron las entrevistas.

Segun datos oficiales el porcentaje promedio de rotacién voluntaria®’ del
personal durante el primer semestre del 2012 se situ6 en 8%. De acuerdo a
estdndares internos es aceptable una rotacion del 5%. Esto permiti6 evidenciar
varios planes de accion con el fin de mejorar este indicador. Entre los planes de
accion estan programas de retencién de personal por compensaciones, desarrollo a
través de entrenamiento y por supuesto ajustes en el proceso de seleccion. Es

precisamente sobre este Ultimo punto en el cual esta investigacion aportd

%7 Nota: Servicios Petroleros considera rotacién voluntaria a la desercién del personal. Entre los
motivos pueden estar no acoplamiento a las politicas y desarrollo de la compafiia, necesidad de
estudios, calamidades domésticas, etc.
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informacion para mejorar el modelo actual llevado desde el punto de vista de los

entrevistadores de seleccion del personal.

La inclusion de herramientas de PNL en el modelo de entrevista de seleccion
fue aceptada de acuerdo a la retroalimentacion recibida por parte del personal
entrevistador. La aplicacion de este modelo permiti6 evaluar el modelo que se
estaba aplicando en Servicios Petroleros, asi como descubrir que con pequefios
cambios se puede obtener mejoras no solo en la obtencion de informacion mas
oportuna sino también en la fiabilidad de la misma. Esto debido a que las técnicas
implementadas estuvieron enfocadas en identificar la congruencia entre lenguaje
corporal y verbal.

Las herramientas utilizadas para mejorar el modelo de entrevista
(rapport, calibracion y reformulacion de preguntas con PNL) permitieron
identificar oportunidades para desarrollar habilidades en el personal que
realiza el proceso de seleccion. El conocimiento teérico de la programacion
neurolinguistica y su aplicacion en el proceso de seleccion fue el punto de
partida para comprometer al personal entrevistador. Esto acompafado de la
practica de las diferentes técnicas utilizadas permite mejorar la efectividad de
la implementacion.

Una de las herramientas de la PNL, la calibracion, fue identificada por parte del
personal entrevistador como crucial para sellar la empatia mediante el entendimiento
de los mensajes verbales y no verbales de la persona. Al finalizar el estudio los
entrevistadores concluyeron que la aplicacién de esta técnica durante la entrevista
individual alarga el tiempo de realizacion de la misma; lo cual de acuerdo a los

estandares internos no es aceptable. Sin embargo la aplicacion de esta técnica
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durante un assessment center permite tener un doble beneficio: lograr un estado de
relajacion para los postulantes y un ejercicio multiple de identificacion de lenguaje
corporal mediante un ejercicio guiado para los entrevistadores.

Finalmente los participantes de la investigacion concluyeron que al ser una
investigacién enfocada a la gestion del personal la aplicacién de herramientas de
PNL en la entrevista de seleccion de personal en Servicios Petroleros es una
alternativa viable y que mejora la identificacion de la comunicacion tanto verbal
como no verbal. Percibieron que al mejorar la comunicacién, crearon sintonia con el
entrevistado, lo cual permiti6 desbloguear barreras o condicionantes de algunos
postulantes durante la entrevista de trabajo, recopilando asi, informacion mas fiable.
De acuerdo a lo expresado por los entrevistadores después de aplicar las diferentes
técnicas de PNL se sintieron mas confiados al seleccionar un candidato como nuevo

empleado de la compaiiia.

6.2 Recomendaciones

Luego de realizado el estudio de caso se recomienda mantener el modelo de
seleccién basado en competencias pues ha permitido evaluar a los candidatos sobre
sus comportamientos, conocimientos y los requerimientos de la organizacion. Este a
su vez complementado con herramientas de PNL permitird incrementar la fiabilidad
de idoneidad sobre el personal contratado.

Considerando que Servicios Petroleros es una compafia multinacional se
presenta una oportunidad para compartir este modelo entre otros distritos y empezar

asi mas aplicaciones pilotas que permitan mejorar el modelo y climatizarlo para cada
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necesidad local. A su vez es posible estandarizarlo a toda la corporacion, en los

diferentes paises de acuerdo a los resultados.

Abordando el tema de los resultados se recomienda una evaluacion de la
rotacion de los candidatos que fueron sometidos ante este modelo de entrevista con
PNL con el fin de cuantificar y corroborar la efectividad. Considerando como base la
desercion laboral causada por errores en la seleccion de personal.

Es recomendable implementar la practica del ejercicio de calibracion colectivo
durante la fase inicial del assessment center con el fin de aportar informacion valiosa
no verbal de los candidatos hacia el panel de seleccion asi como favorecer un
ambiente relajado y propicio para realizar posteriormente los ejercicios de
evaluacion.

Durante el desarrollo y aplicacion del modelo de entrevista basado en PNL se
descubrid la necesidad de involucrar al personal solicitante de puestos de trabajo en
el entrenamiento y desarrollo de habilidades para la comprension del lenguaje no
verbal como valor agregado el cual se reflejara en contrataciones iddneas y

disminucién de fuga de talentos por insatisfaccion de su trabajo
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Notas Explicativas:

1) Investigacion Descriptiva, es la que estudia, analiza o describe la realidad
presente, actual en cuantos hechos, personas, situaciones. Francisco Leiva,

Investigacion Cientifica. Quito, Ortiz. 2004 p.17

34) Los operadores modales es un concepto del Meta-modelo. Es una afirmacion
gue esta definiendo un limite aseverando sobre la posibilidad o necesidad de algo.
Catherine Cudicio, Como comprender la PNL. México, Granica .2009 p.64

57) Talent Aquisition (Adquisicion del Talento), es la denominacion que se da al area
de Recursos Humanos encargada del reclutamiento y seleccion del personal.

58) Assessment Center (Centro de evaluaciones), es una dinamica de seleccion en
la cual se somete a los postulantes a varios ejercicios individuales y grupales con el
fin de medir caracteristicas deseadas.

64) Lie to Me (titulo en espafiol Miénteme) fue una serie de television
estadounidense en la cual un grupo de personas detectaban verdades y mentiras
para ayudar en investigaciones de crimenes utilizando la psicologia aplicada. Los
fundamentos de la metodologia aplicada en la serie son los planteamientos de Paul
Ekman especialista en lenguaje corporal y su interpretacion.

66) Servicios Petroleros considera rotacién voluntaria a la desercion del personal.
Entre los motivos pueden estar no acoplamiento a las politicas y desarrollo de la

compafiia, necesidad de estudios, calamidades domésticas, etc.
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SERVICIOS PETROLEROS

GUIA DE ENTREVISTA

Puesto Vacante:

Candidato:

Entrevistador:

Fecha:

Duracién Estimada; 45 — 60 minutos



SERVICIOS PETROLEROS: GUIA DE ENTREVISTA.

Objetivos

e Indagar si los postulantes poseen los conocimientos, experiencia, aptitudes,
actitudes y motivaciones necesarias para ofrecer una contribucion significativa,
valiosa Yy beneficiosa para la empresa Servicios Petroleros Ecuador mediante la
entrevista de competencias usando herramientas de PNL.

e Establecer si el postulante posee habilidades sociales y de comunicacion requeridas,
segln sus capacidades, su estilo personal y temperamental a través de su lenguaje
y comportamiento.

PREPARACION DE LA ENTREVISTA

a) Revise la informacion del candidato: hoja de vida, resultados de evaluaciones
previas realizadas (técnicas, sicoldgicas, idiomas, etc.) y cualquier aspecto u
observacion presentados durante la corroboracién de informacion del candidato.

b) Tome en consideracion las siguiente recomendaciones para el entrevistador sobre
lenguaje corporal:

1. Recuerde que su postura debe ser recta y relajada, para que el postulante se
sienta comodo y pueda aportar la mayor informacion.

2. El contacto visual debe ser abierto y directo cuando escuche, pregunte, converse
con el postulante. Procure que las notas que toma sean breves con el propdsito
de no perder informacion que llega por la comunicacién no verbal de la otra
persona.

3. Cuando se comience a hablar sobre la empresa y la posicion ofertada, las
manos debe moverlas de manera relajada, utilizando su expresividad para
reforzar lo que diga.

4. Procure sentarse junto al postulante eliminando barreras (fisicas, psicologicas)
esto demuestra cercania y a su vez a genera un clima de confianza

5. Ponga atencion al lenguaje no verbal, considere en el siguiente cuadro ciertos
comportamientos comunes:

PO 3 Qué tra e
Inclinar la cabeza Interés
Jugar con el cabello Falta de confianza en si mismo e
inseguridad
La cabeza sobre las manos o mirar hacia el Aburrimiento
piso
Mirada directa Actitud de interés
Mirada hacia abajo Inseguridad
Mirada hacia arriba Introspeccién a los recuerdos
Frotarse un 0jo Dudas
Boca poco abierta sin hablar Sorpresa o quiere decir algo
Boca poco abierta con habla Inseguridad




Boca muy abierta sin habla

Terror o alegria

Boca muy abierta con habla

Fuerte seguridad en si mismo

Tocarse ligeramente la nariz

Mentir, dudar o rechazar algo

Apretarse la nariz

Evaluaciéon negativa

Acariciarse la quijada

Toma de decisiones

Dar un tirén al oido

Inseguridad

Un hombro levantado

Quisiera preguntar

Ambos hombros levantados

Verglienza, miedo 0 nerviosismo

Un hombro caido

Duda intensa

Ambos hombros caidos

Decepcion

Un hombro adelantado

Desafio o defensa

Los dos hombros adelantados

Busca ayuda o se reserva

Brazos delante del cuerpo

Calma o reserva

Brazos en la espalda

Miedo o inseguridad

Brazos cruzados a la altura del pecho

Actitud a la defensiva

Mano abierta hacia el cuerpo

Gesto de afirmacion

Mano abierta hacia afuera del cuerpo

Franqueza , defensa

Mano cerrada hacia el cuerpo

Afirmacion exagerada o autocastigo

Mano cerrada hacia afuera del cuerpo

Ira, ataque, defensa.

Manos agarradas hacia la espalda

Furia, ira, frustracion y aprension

Frotarse las manos

Impaciencia

Sentarse con manos agarrando la cabeza por
detras

Seguridad en si mismo y superioridad

Palma de la mano abierta

Sinceridad, franqueza e inocencia

Pararse con las manos en las caderas

Buena disposicion para hacer algo

Caminar con las manos en los bolsillos

Cansancio

Manos en las mejillas Evaluacién
Entrelazar los dedos Autoridad

Golpear ligeramente los dedos Impaciencia
Comerse las ufias Inseguridad o nervios
Unir los tobillos Desconfianza

Cruzar las piernas, balanceando ligeramente
el pie

Aburrimiento

Caminar erguido

Confianza y seguridad en si mismo

Fuente: Gunther Rebel , Lenguaje corporal , editorial EDAF ,2000. P 145.

c) Prepare y adecue (si

fuese necesario)
comportamiento para identificar competencias especificas.

las preguntas planeadas sobre
Recuerde que las

preguntas que estan en esa seccion son referenciales.

APERTURA DE LA ENTREVISTA

1. Salude al candidato, mencionandole su nombre y puesto. El saludo como el despido

debe ser iniciado por usted.

2. Establecer rapport (empatia), para generar un clima agradable en la entrevista es de
esta manera el postulante se sentira a gusto.




Para establecer el rapport se debe tomar en cuenta los siguientes aspectos:

Inicio de la entrevista:

Inicie con una platica de tipo informal acerca de algin tema de interés y/o a su vez
ofrecerle algo para su comodidad como una bebida, bocadillo, etc.

Escuche atentamente la manera como se comunica la persona, pues las palabras
que utiliza y la manera como las emplea en este corto momento de introduccion le
permitira sintonizar su manera de llevar la entrevista

DURANTE LA ENTREVISTA

Una vez establecido el rapport al inicio de la entrevista realice una transicion llevando al
candidato hacia el desarrollo de la misma continuando con los siguientes puntos:

>
>
>

>

Explique el propésito de la entrevista.

Describa el plan de la entrevista.

Comunique que durante la entrevista tomara notas indistintamente y que estas
tendran solo un registro de lo discutido durante la entrevista.

Inicie el cuestionario de preguntas sobre comportamiento para identificar
competencias

Para mantener el rapport durante toda la entrevista:

Repita el nombre del postulante frecuentemente para que se sienta escuchado.
Preste atencion e interés a todo lo que expresa el postulante.

Realice preguntas relacionadas con el tema que expone, esto le mostrara interés
al postulante y permitira también reforzar respuestas.

Procure vincular de manera intercalada.



REVISION DE ANTECEDENTES CLAVE

ANTECEDENTES EDUCATIVOS

Postgrado Afios Titulo/Especialidad = PROMEDIO
Universidad Afios Titulo/Especialidad = PROMEDIO
Escuela Técnica Afos Titulo/Especialidad = PROMEDIO
Escuela Afios Titulo/Especialidad = PROMEDIO
Secundaria/

Preparatoria

Fecha De Egreso
Fecha De Egreso
Fecha De Egreso

Fecha De Egreso

Esta seccién de preguntas podria intercalarse tanto al inicio de la entrevista como al final de la
misma, incluyendo alguna para reforzar respuestas de comportamientos identificados durante la

entrevista.
1. ¢Qué otra educacion o capacitacion adicional ha cursado?
2. ¢De qué manera su educacién o capacitacion le ha preparado para un puesto como este?
3. ¢Considera que su educacion formal lo ha preparado para este puesto?
4. ¢ A través de cudles herramientas, conceptos, modelos o teorias... podrias especificarlas?
5. ¢Cuédl era su asignatura favorita y por qué?
6. ¢Cudl era su asignatura menos agradable y por qué?
7. ¢Qué influencio la eleccion de su carrera actual? Si pudieses retroceder el tiempo y elegir

otra carrera, lo harias? Nota al entrevistador: Calibrar motivacién mediante las razones

© «

alcanzar el objetivo que se ha propuesto
10. ¢Qué es lo que no estas dispuesto a cambiar-abandonar?

HISTORIA LABORAL

¢, Qué otras opciones tienes para iniciar tu desarrollo profesional?
¢, Qué estas dispuesto a abandonar para lograr esto? Busca identificar la predisposicion para

Trabajo

Fechas de Empleo

1. Que lo motiva a cambiar de empleo?

2. ¢Coméntame que procesos llevabas a cabo en tu empleo anterior? ¢Y de esos procesos, en

cual te desempefiabas mejor?

3. ¢Qué le agrada o agradaba mas y que menos de ese trabajo?

4. (De ser aplicable) ¢Por qué suspendi6 temporalmente sus actividades en dicha fuerza de

trabajo?

5. ¢Cudles fueron tus metas personales y profesionales en los lugares que ha trabajado?
6. (De ser aplicable respecto de la anterior) ¢,Cual fue tu respuesta ante la no posibilidad de
cumplir tus metas personales y profesionales en los lugares que has trabajado?




PREGUNTAS PLANEADAS SOBRE COMPORTAMIENTO

Toma de decisiones Acciones clave Calificacion
Identificar y comprender problemas; * |dentifica problemas

escoger un curso de accién efectivo y/o * Recopila informacién

desarrollar soluciones apropiadas; tomar *Genera una solucién

acciones que sean consistentes con los * Clarifica la accion necesaria

hechos disponibles. * Se compromete con la accion

1. Piense en una buena decision que haya tomado recientemente y una que desea no haber
tomado. Describa el proceso que siguié a tomar cada una de estas decisiones.

2. Coméntame acerca de un evento significativo en tu vida en el que hayas tenido que tomar
una decision importante y hayas acertado en la toma de decision.

3. (Respecto a la anterior) ¢(Como llegaste a esa decision? ¢Por qué? ¢Qué elementos
consideraste?

4. Describa el problema mas complejo que se la haya solicitado resolver ¢,Qué hizo? ¢Qué
alternativas considero?

5. ¢De qué manera haces que las decisiones que tomas frente a una problematica sean
aceptadas por los demas?

6. ¢En qué situaciones o bajo qué circunstancias usted busca ayuda de otro recurso para tomar
una de decision?

7. ¢Qué condiciones son determinantes para ti al momento de tomar una decision?

Situacion/Tarea Accioén Resultado

PREGUNTAS DE SEGUIMIENTO DE APTITUD MOTIVACIONAL.

¢ Qué tan satisfecho o ¢, Como se sintio? ¢, Qué le agrado o
desagrado?
Insatisfecho se sinti6?




PREGUNTAS PLANEADAS SOBRE COMPORTAMIENTO

Satisfaccion del cliente Acciones Clave Calificacion
Atender de manera efectiva las * Busca comprender al cliente

Necesidades del cliente en tiempo real * Toma accién para atender las necesidades y

Aceptar la responsabilidad por la preocupaciones

Satisfaccion del cliente * Anticipa las preocupaciones y

necesidades inmediatas del cliente

1.

De acuerdo a su experiencia hableme de alguna vez en la cual usted haya proporcionado
algin servicio a los demas. ¢De qué manera se asegurd haber proporcionado un buen
servicio?

Las solicitudes de los clientes a veces llegan en momentos poco convenientes. hableme de
alguna vez que sucedio a usted ¢,como respondi6?

Describa alguna ocasion en la que usted descubrié que no estaba cumpliendo con lo que el
cliente necesitaba. ¢ Que hizo usted?

(Respecto de la anterior) ¢,De qué sirvié esa experiencia a futuro?

¢COmMo se asegura que su trabajo o proyecto esta satisfaciendo las necesidades u objetivos
iniciales?

¢Podrias recrear una situacion en la que tus recursos materiales no eran suficientes para
alcanzar el objetivo, trabajo, servicio solicitado? ¢,Qué hiciste?

Situacién/Tarea Accién Resultado

PREGUNTAS DE SEGUIMIENTO DE APTITUD MOTIVACIONAL.

¢, Qué tan satisfecho o ¢, Cémo se sinti6? ¢ Qué le agrado o desagrado?
Insatisfecho se sintio?




PREGUNTAS PLANEADAS SOBRE COMPORTAMIENTO

Contribuir al éxito del equipo Acciones Clave Calificacion
Participar activamente como * Facilita el logro de las metas

Miembro de un equipo para * Involucra a los demas

Movilizar a este hacia la * Informa a los demas miembros del equipo

Consecucion de las metas * Es modelo de compromiso

1. Describa como se vio involucrado en alguna ocasién en la cual su equipo/grupo alcanzo sus
metas.

2. En algunas ocasiones cumplimos con las decisiones del equipo, aunque tengamos nuestras
reservas personales. Describa alguna vez en que esto le haya sucedido.

3. Describa como usted ha involucrado a otros miembros del equipo en la toma de decisiones.

5 ¢Describa que procesos realiza usted como miembro de un equipo para movilizar a este
hacia la consecucién de metas?

6 ¢ Qué es lo que le resulta mas satisfactorio o positivo de trabajar en equipo?

7 ¢ Qué es lo que te resulta mas molesto o incomodo de trabajar en equipo?

Situacion/Tarea Accién Resultado

PREGUNTAS DE SEGUIMIENTO DE APTITUD MOTIVACIONAL

¢ Qué tan satisfecho o ¢, Como se sintio? ¢, Qué le agrado o
desagrado?
Insatisfecho se sintio?




PREGUNTAS PLANEADAS SOBRE COMPORTAMIENTO

Aprendizaje Aplicado Acciones Clave
Calificacion

Asimilar y aplicar informacion * Participa activamente

nueva relativa al trabajo de manera en actividades de aprendizaje
puntual. * Adquiere conocimientos ,

nociones o habilidades de manera rapida
* Aplica sus conocimientos o habilidades

o

Todos hemos trabajado en algin proyecto o hemos estudiado alguna materia que nos
parecen confusos o abrumadores. Cuénteme de alguna vez que le haya pasado esto. ¢Qué
hizo?

¢ Queé trucos o técnicas usted ha aprendido para hacer su trabajo mas facil o mas efectivo?
¢En alguna ocasion ha tenido que aprender nueva informacién acerca de un proceso o
procedimiento cambiante? Cuénteme acerca de alguna de estas situaciones en las cuales
usted haya tenido que aprender nueva informacion.

¢Frente al aprendizaje de nueva informacion como lo potencializaria en la practica?

Al adquirir nueva informacion aplicable al trabajo ¢ Cudles son sus expectativas?

¢ Qué es lo que més disfruta o le desagrada de ser asignado a un nuevo curso, proyecto, el
cual demande mas tiempo y nuevas cosas?

Situaciéon/Tarea Accion Resultado

PREGUNTAS DE SEGUIMIENTO DE APTITUD MOTIVACIONAL

¢, Qué tan satisfecho o ¢,Cémo se sinti6? ¢ Qué le agrado o desagrado?
Insatisfecho se sinti6?




PREGUNTAS PLANEADAS SOBRE COMPORTAMIENTO

TOLERANCIA AL STRESS Acciones Clave Calificacion
Mantener un desempefio estable * Mantiene la concentracion

Bajo presion u oposicion (ejem. * Mantiene relaciones

Presién de tiempo); manejar el * Hace frente al stress de manera

Stress de una manera que sea efectiva

Aceptable a los demas y a la organizacion

1. ¢Alguna vez ha trabajado en un proyecto o situacién que tuvieran un alto grado de
ambigiiedad? Deme un ejemplo. ¢ Como manejo la situacion?

2. Algunas veces trabajar junto a otras personas en situaciones de alta presion puede ser todo
un reto. Describa la interaccion mas estresante en la cual se haya sometido con un lider de
equipo o con un colega.

3. Cuénteme acerca de alguna vez en la que se haya enfrentado a metas o expectativas de
desempefio irracionales ¢ Como manejo la situacion?

4. ¢Como usted maneja situaciones de tension tanto en el trabajo y en su hogar?

5. ¢Alguna vez le ha pasado que las directrices de un proyecto urgente cambian
constantemente, retrasando su ejecucion? ¢ Cudl es su estrategia para mantener el control?

6. ¢(Como reacciono cuando un reconocimiento que demando mucho esfuerzo le fue
arrebatado?

Situacion/Tarea Accioén Resultado

PREGUNTAS DE SEGUIMIENTO DE APTITUD MOTIVACIONAL

¢ Qué tan satisfecho o ¢, Cémo se sinti6? ¢, Qué le agrado o
desagrado?
Insatisfecho se sinti6?




CIERRE DE LA ENTREVISTA

e Realice cualquier pregunta adicional que crea le ayudara a aclarar o completar notas
e Indague ante el postulante cualquier razén que le impediria no tomar el cargo ofrecido
e Termine explicando los siguientes pasos del proceso de seleccion.

Recuerde que esta guia permite establecer ciertos parametros y recomendaciones que le
permitiran manejar mejor la entrevista.

EVALUCION DE INFORMACION TRAS LA ENTREVISTA
1. Evaluar los datos relativos a cada obijetivo.

e Revise cada STAR para determinar si esta completo y dentro del objetivo correcto.
e Determine si cada STAR es efectivo o no efectivo.

e Sopese cada STAR considerando su similitud, impacto y su caracter reciente.

¢ Califique el objetivo global.

Calificaciones Numéricas

5 Mucho mas que Aceptable (Excede
significativamente los criterios para un
desempefio de trabajo exitoso / aptitud
motivacional)

4 Mas que Aceptable (Excede los criterios para
un desempefio de trabajo exitoso / aptitud
motivacional)

3 Aceptable (Cumple con

los criterios para un desempefio de trabajo
exitoso / aptitud motivacional)

2 Menos que Aceptable (Generalmente no

cumple con los criterios para un desempefio de
trabajo exitoso / aptitud motivacional)

1 Mucho menos que Aceptable
(Significativamente por debajo de

los criterios para un desempefio de trabajo
exitoso / aptitud motivacional)




Para aclarar las Calificaciones

N

evaluacion.

Sin oportunidad para observar o para hacer una

informacién

Informacion incompleta — se requiere mas

2. Evalle los objetivos observables, de ser aplicable

¢ Revise sus notas en los objetivos observables.
e Califique las acciones clave colocando un signo de interrogacion en la cuadro pertinente
para anotar si el comportamiento del candidato fue positiva/efectiva (+), neutral (0), o

negativa/inefectiva (-).

e Anote su calificacion por cada objetivo en el cuadro.

COMUNICACION

Transmitir de manera clara y concisa informacién e ideas a individuos o grupos;
comunicandose de una manera enfocada y convincente de tal forma que capture y retenga

la atencion de los demas.

+ 0 -

Acciones Clave

CALIFICACION

Organiza la comunicacion

Mantiene la atencion de la audiencia

Se adapta a la audiencia

Se asegura de ser comprendido

Usas los métodos apropiados

Comprende la comunicacion de los demés

3. Prepare la integracién de la informacion

Transfiera sus calificaciones a la Cuadricula de Calificacion. Incluya sus comentarios para
que pueda transferirlos durante la integracion de los datos.




Candidato: Entrevistador:

Puesto: Fecha:

Instrucciones: Complete esta cuadricula de calificaciéon la cual contiene sus objetivos de
entrevista asignados después de haber entrevistado al candidato y evaluado la informacion
del mismo.

Cuadricula de Calificacion

Objetivos Asignados Calificacion Comentarios

Toma de Decisiones

Satisfaccion del Cliente

Contribuir al Exito del
Equipo

Aprendizaje Aplicado

Tolerancia al Stress

Comunicacion

RECOMENDACION FINAL
____Altamente Recomendado
____Recomendado

____No Recomendable
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS
Fecha: \6 q305+o 2012

Entrevistador: Supervisor departamental

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si — no — ;Por qué?

Fe (el pues estd  eshiudurade. de Lo manera \é,picq_ Y cubre }odos
o P:nms necesarios  para realizar una endrevista, de seleccidn . Me
crmnikie kT - -

‘Ft TS (eLD‘ACLf Cer C\xﬂbg h(::.(_‘er CL CO&(}_ mgmen\-D k(-_t S(_}b\'e —l.odo

Conside > "
EEvar que debo  tomar en wenta en cada seccida. foe una gu{q
h’\ué cara .

2. ¢iLa aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por quée?
No Conf:)cf. (¢ 8 \Cx_ £ﬁcmcq %l me Pcue:;io buenq_ P\Jes Sh \’D\Eﬂ &S Cn&r*u e]

anlerior

. modelo hewie (etome.néofuones a domar en coeata axa.
Ox

S (Q:M:“ &:‘qugblen\f docante Ilch entcevista, no brindaba va detalle

enkrevishe, Oude (’)ecf—‘l{ra# [-erpar\aracn que twimes ula gquio de

Mas  cdmado P .ms cada. "E'-r\\re\hgth{ que e cand date se sealtia
Aok formaeidn de Maneca mdés notucad . He

Opudo  para  hoer mas flodes la E'nlreu-._s{(;_ s

3. ¢El ejercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por que?
G‘;\e tilefc‘\uo es\c;bq a0 Pucc: mas é.g'\c{\ que e\ (‘qPPor* pues ac)\mgnéq
hdo\\idaées e obsecyacidn E; PFL—LC\'\(CL_H\CE_ un pc:ur 3@ Pféﬂdncos qnles
de oflizardo en \a eakeevisia sin embargo, despuds & las primecqs

entrevistas o ey Ze hace poes tomaloa muchs  Liempo

: ! é‘s \C{ (?ntreu.i'l’ct
Se oﬁargubq-hc‘xemas el enteevisiods

£ o se senkiq cSmadO con la misma .

SERVICIOS PETROLEROS ECUADOR



4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada

fueron de utilidad? Si es afirmativo, ;qué identifica como utilidad?

Gﬁnm‘c&meﬁkt’ esxa. seccion & denhilicacion de compeienum chmaba

en Fiomrrélo 3I0miavtos para eveluor 9 o 3 cc;mpe.‘tcnchg-J pues erce

ﬂ€C¢$Cxt:Q en ocasSionss fC&D(mUlC\V P(Q_c;ur&as‘ PC\'(OL Ob{t:'nfr- miwmcmh

precisa. Ea \as pocas  enlcevishas Que e realizedo con el nuevs modele

lo dwersidad & cpcicnes  de pregontas u s precisisn de las mismas we

ha  permitido en ocesiones evaluar olmenos cuatio competendas en beitda mindlos
5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este modelo

de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?
Si (’Jrlconlauér A Kexencias. €\ models coa PN e parece ')[\Eﬂe‘ un e.niroclue mas
\"‘_‘"’"‘&ﬂo pues busca entender oo las  pescaas en lugar de juzgacla, Este
_P‘“:*3 pecmite  dsminuwr  laS astcienes W valorar mediante @ leng v ye verbeal
(‘i\ﬂ\; verood s el Candidedo  etd sequce Y tomar quiere  reclmente e, P,;_p-\_f_‘#&
. & Dy 0 1
g: ‘ebojo  que le ofrecemos O Solamente es una opdca mal . Esle elermina el
:'Lm?mc' N desamollo e los  personas. Con mayor seguridad ceo que les personas
que seleccioné s\ se quedaran en SEricios  Pereoleros

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

lo weded no o nagpa tipo de p(egj¢n%cﬁ sk 1o me\méo\oa{a u\i\izgéc.k‘

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de

entrevista de PNL?

Considec qe \o eshuckuce  debe  manlenerse paro. evitar sea LNa guia
= e el Y 3 \ i }

evtensa y que Secy C\J"CICI\ ae St:"%u{. Lo P(m}md Pecmi\tt‘d identilicer mas
oper konidedes  de mejora .

SERVICIOS PETROLEROS ECUADOR



REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS
Fecha: 2% Qephiembre 2012

Entrevistador: Supetvisor deod imertal

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si — no — 4 Por qué?
"Pespc,é.s de vaxias (e_Pe_\iciones de sequir \a quia PUEC\E desarrllew \a

et\\(EMkS\CL r(.:.l:\\TY\E\{ll'B \‘3 St \fﬂer q\.ﬁ \tner\a como \‘e(e(e_nma‘ He Pefr‘lmh.:)ir
Sr més  patucal,

2. ¢La aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —

¢ Por qué?
A faalizar las eakeevistas Q_P'\itcmar:; eshe Necramienda. del rc\Ppo\’% p\;c‘ﬁ.e
percloic en los enlewdtodos. w en mi mas comodidad durante el desarollo,

d lo endcenvistoo Loy \len_\-c_\iu. pracipal  fe odener inloconacién e Manera mds
IFO‘C“ E‘ CCMOC\"CL;COn mengs esguﬁu‘zo . Ye rtﬂie(g a esl:uerzo pges. ".m

EE"'BDPLQS A Seabirse con biadas Son més  dicectas ¥ TRenes elabore i
Jr&mdnr SO ‘;'ESPUGS'\CLS,

3. ¢El ejercicio de calibracién le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si— no —
¢ Por qué?
j)cgp‘f_') de {6(}\&2&( el ro.?Pof)c Aducante d assessment cenler P‘Jée
enconkrarle mayor g#i\;dﬁé o e-ﬂe ejerc_\{'_io. Ye Parece mos ckPlro para

h\xs\(q

e C counizacidn mantener \a caliacacica  Como &jm’cnc\o en el
Se

ssment  cenler .
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4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada

fueron de utilidad? Si es afirmativo, ¢ qué identifica como utilidad?
de\{wumede er\\m&r' I\r_-\h \‘me ée comao g.otmu.klr P(ecjunlrc\s con PN

3¢ e b o - ( Apic :
pcimﬁe Oblener ko meu ida  foc eJuzcu}(_;l dova Yy onas vu{:\du Lo ﬂrormum(;n.
Oblenida  Sue boena .

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicaciéon de este modelo

de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

He compobade durande las entrevistas realizadas que el wo del PNL
binda més conbicnza en o informacidn obtenida. Ndemds os
ef\\(ems'\ckégs Jmmb.éﬂ e p;fc.'-.bea CO/mcﬁOS

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre
la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

€T\ \os tees OWimas  ealrevistas  reclizadas me peﬂwb’ ée;?ués Qe tinalizada
1CL Sesvoq muﬂxt‘\'\er un LQR‘TCLC}C: persc.ncd con \03 C.ﬂ\rffmstdQS Paro.
?'i&pﬁ\m\es como siatieron \a me\-odo\gsfa othizada - He comentaron

B e B NN : .

eNces pecsenas que a dlerencic . de olvas entrevistas se siatieron come

en 0na vegaidn CON ConeridoS | sin presioaes que les aqrado .

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de
entrevista de PNL?
Sloy convencide que @ enkenamiento y prddica & los ejercicios de PNL
Con quienes horda las entrevistas Qe seleccion.  permitirda que los resultedos
Sean cb\tmos.
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS
Fecha: (5/08 [zoi12

Entrevistador: £ecloleq 5¢

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si - no — ;Por qué?

T o K_Ct.e seouux la ) PDtJ‘Q de ung 3LL£CL clovg de Ao5  componcnks
9

doe la e | b . .
v inbrusta asc como (ea womendeaoned ol enbkeosiodior

Son ._._ . : <
= ) \JCLI!ULJJ._'K Y ol fl‘lh' y O CA_,\ x\)\f = s > )
> € f] s

2. ¢La aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?
Conocey esh heramientd osduer o spectos que Goks ho eran
L pov londes que an hs no =2 dJomaban en Cuwo nlo _ ASE-{_’,-LJT curse e
Con Teowiv Tmpalia vy ambuak apwalsbl el On ; e

on el enhevisbosts prmoroleal pova ef cesarmflo

de lq mM4's mq
Y ¢séo oleloe

on Se QST PYLOI0 o Inlaay la  en bev: sho

3. ¢El ejercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —

¢Por qué?
A \ = n .
A U Vo . \‘l (o = do Un oW O P i Dt yeei cQ Q '3 L); G ey
duventke \a enheviska. Es Nnecesang dese i“r‘D”C(r lex tﬁd&?,((u‘iud

e yeConopcer el lcmjuvqj‘e wc’pa"a[ 7 !'),-\:Lc,:iaflc al %.C_}hp'o

i
Gue S« es . i . £ "
( = ma HJ’L” tendlo o LATE COal i CQ ceDvy €A bed r
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4. ¢Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada
fueron de utilidad? Si es afirmativo, jqué identifica como utilidad?

P =l = = mas B ( . "
2A ("Li._x‘ YOD u ki J( = dL mancla que Lo torruwdacon es clovg v At ¢ I‘./

.:.‘L."_'Jr-}-x’t'f < i "\!f e 'L-i ) A - :
- Xt OL wnyesh Cec A

5. ¢Encontrd diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este modelo

de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

H ayo Sextm oy f2 @
. KNI X y 0¥ iy K = 4p £ & i - q ' =
7 e OO l ol L@ l]( t_[ L‘-« 2§ 'ﬂ._Jl‘_{L:g ) Se PL"C‘ LZ-LQ on cluwa D

i i .
ConbG un 1o

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?
Lo S Conduola tos ho lhacea ni ngoun AL o ol comen fa YD sohr e

F

C l m (“ Holo ),_ e 3 et Gt CLO3 m_«_{‘-g"ln.ZLt olass gaaran JI"!’ ((—: e lrc' CCeon LL(

".} eIS=Dn¢ ;__'t

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de
entrevista de PNL?

- h Yuckura Oed moolele €3 a cortle al esta iy dov oy

¢ V103 R’ L'*r\)f(iu.& Con L pro
AL TO (_{,' L \\A\__,r S

3} . Hubdfy <on pevhnealed
L eSS LMo fend -*—,\Q[,_\‘_qu“ .

CON el enluishador en =
Endren a M """LT'
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS
Fecha: |1zl 09l 2o0(Z

Entrevistador: Ledulaotor

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si — no — ;Por qué?

5 B Ral

2. ¢Lla aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?

l & [C“ (}L ole [ 9 QPL}. cQcwon o fﬁl_!h' ""(CL HCO [“v‘—i—l-?-‘;r I (Jléaf(k..:i

‘}(’Jﬂi-g_\. € T P « ,
£ et GpRlicocon Como en (s resel ‘L.C{-sz C‘:Lj’l&ﬂ s 6%

De’;{c ol U-.:L({ 7 (3 5 .
\ [y L..[ ‘LL vl o en !a“t" ULS {_q \( t O Y emplo CCr ROy

Y€ee nion s C . |

) o cawdd tmbien bg:ié (a

® 4o - !
ten o, e los =3 hu (Q,,;{,_j
3. ¢El ejercicio de calibracién le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si— no —

¢ Por qué?

+oe necesano hace et
O acler efef aeDsS ( g
3 ; {UL’Q o ' as en "at vis FC(S parq

Lac e sta e ncq . Pdn

C-LCLJ.(‘E{IT\'_‘:U( a los <Senbolos Yy P

e -
e L“*-“L\ Mcjocer,
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4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada
fueron de utilidad? Si es afirmativo, ¢qué identifica como utilidad?

Deuvanie la cpligeon de es h mootle las pre gua le i

{"'L.L\ O OO uodlad,  con puenos v escd 1'(., Jos

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este modelo

de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

Con b= ¢ My gLk Lo apUcacon de POL m Yy Oxa Lo

Comun( o ceon wo  <olo J0q 1-’(_'-1- <D CO¥Y j"--n al

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de
entrevista de PNL?

y .
L:t b 0 Owp E . . V =<1
.‘r A el 2N ht‘ NG wmientos 1 en i T U\ .‘3’ ol ¥ es [ MmO Tl ('(

By cutes -
i Q3R Quxgail |o ! ‘ . g, Yy g f
L edeeh v oL i L ; -
~ chivaQ & § o CC Cedn) Al (_L--.s I\\‘. vFa nw lri"% .
- £

ouw Pri(
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS

Fecha: 15 Agosio 202

Entrevistador: Reclilodera

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de

entrevista con PNL? Si— no — ;Por qué?

Me ‘Q-(‘j Lal sefigﬁl'owes compesible y detall los payos de \q

[ l“tt_'"l‘f:jt.'"

2. ¢La aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —

¢ Por qué?

k. ' I
(—\[)i‘-ﬁl_l\’ \_\ {L'i\)f‘)é.-':lT m@ﬂam.‘hu &;riﬁdc‘(fuﬂe MeoF (o (o3 EL?J‘)fU\CuT}e:; ’

Maflener e wnexion fue favorble pey la
("LL’ .{»k\j\dc'n y ﬂcﬂusﬂ\-

u’\JiU { mcu;'-’ Ye U_;p" lC{\lc\

3. ¢El ejercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si— no —

¢ Por qué?

[n a\%‘_ms entedSlas Lc-\lpr c_o\ilomcx:’ﬂ me el He enterdes Jeorohaar o
I h:éMf Gon Que Du:yvmu e\ psto laate , Clore ol prac apo llevar A eandidedo Scbe
pre G s o_:-j..-r‘._h\a_\j €y rj.”cc.,cg\qbl&‘) ‘Lt Yessdo ¢ nlacdo g medo i la

OGNG O 1\6 csbud_al ';(@ m llE L\\_ut’ :T\@\c HQS Qe q l‘l @ v&' en {ui\) Qy

OUaHONES,
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4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada

fueron de utilidad? Si es afirmativo, ;qué identifica como utilidad?

= 3 SR L= Sl i ‘_f_;_‘c“l = -;"Jt-lﬂd‘;"'
Lx;\b T>1f:'._‘5u..da?':, @‘;)'\ctk;rrn c;;.'\\'("x)(l:(,;_\ljc---lci) ¥ '\C.‘iktik—“ low € "l"& SN
“\L.KL("‘_‘) e “.(:\e‘\dv“%@i N '5@“&'{ QYME hacec v :[){’dcig :’l.\c:ﬁ PaaC uE"c_.;'-_p'.{Ca r

'\f‘\&f,l WO

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este modelo

de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

Lo Q’b\“ﬁ"uc\x.uc k._'l_,e \c{ enrev i sia c—")i\(: MSmMeE SN embaiqs, em lc.‘:':n

e ) . A -
t;"-'\\wc‘c\'j\o_b C'T;(j 80 'xoc'j-a:, on ]’JJ:_'H_ mppr_;.."h \(;a_'\.-"\\[;nﬂ&wc- e (_*-\'zlc-"n_tdc’{ "[u:'

mMas diseda v 2e \0;\ obencdn

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre
la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

_ : R R o< sarecis \a metodoloaiG
En on Par &€ owsones des peav ate. sowe como €S grEeas 9 NERERO

‘4-'\'\“ da Y me eNPreiom e f;;':‘."\Q\(II-:V\ \*ﬁ;‘xnou.lCS \‘LL)I(E 5 de expesur
¥ 9 pS ] f

205 \ i;\G:'Ci‘_\ 4 e i‘-'lk e »\\C_) SN SO \l [ 69 _BU z._’(jt -._\LB‘_'.

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de

entrevista de PNL?

Es necesorio desario\lar Yobilidades pate afica fechuamedle tes tecnies

de ¥C\\-k_r)u'.u(‘:r'l N ('(_{P'PD"_* on PNL.
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS
Fecha: & fbep')t‘\"embre 2012

Entrevistador: Wec\adora

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si - no — ;Por qué?

FJFUC‘ "f(lkc:"?\

2. ¢la aplicacién del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?

Madener &\ @pport en la edlessia es cna faea ¢ dbifgaacn del

entrevisiador, esto ayoda @\ dexarrollo de la entresista |

3. ¢El gjercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si— no —
¢ Por qué?
! it s i ’ f \
T\f(ﬁrill’[\\fi\‘-ﬁ lq TQ( VO L ﬂ p~.tﬂkrﬂ‘ab _;CUC\ &Llle on "é‘ﬁ,?’f\_lc)\o YOS th{) \.} G (C{

" £ -1 | . ) X ¥ of Ak
Ve Qe df))@'nq ‘ﬁn&a‘,‘f;’rbc&:s"l sohe <os ‘\,C'znn\'lf.ﬂ'hm@ﬂts ek o\
O;\(\CJ‘.\’}Q"‘-LD . TFoe bastanle © .
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4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada

fueron de utilidad? Si es afirmativo, ;qué identifica como utilidad?
Comidero Gue si foero tiles sdhie fodo wnecer la base de como

rectie Prequatas AeAAVGS pags en wartas ocosiones ha eoar i
; . [ A "
Qe @ necesario hawr prequatos adidondles qog noestar en e

o

g
Mooe\D .
5. ¢Encontrd diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacion de este modelo
de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?
LC( di(:'ﬁ)l enal &\; ﬂdqy'n(a_'rﬁa\ [Cl_d.((ls @n e\ mecf@_d\(f en e quex AE.S;CM ‘Q“D
v O 5 s ol [e i e
\a. entve vista, adhea bien Yombien en la dedctsion ral se podo wdtas
i %X
n mayo'eS af ju nEemod PO ST sion

6. ¢En algin momento recibi6é alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

. ! P s
R redodimentaodn a va par de pescnas MAS y sdo sopeen
; . o ) ad % €
Pftf‘-ﬂjanfaim? S hﬁq \O‘ﬁﬁxut.ﬁoi‘ 0 Prevv par today los eshes Stadores

Poes> nes 00}0 Moy ala NS,

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de

entrevista de PNL?
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS

Fecha: 20 pgdo 200

Entrevistador: Supenisor

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de
entrevista con PNL? Si — no — ;Por qué?
Me foe Fcil 5é§u.‘rh,c5 F.Gmf*rm;;btle Y defell los
pasos de o enlre viste .

2. ¢la aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?
r’\P‘ oy e) rm‘!’ me If-"-_‘rm ;‘ro UBNE{'&)_W@ mejor con IO.S I%A'U]qr!_,f'ﬂ_
mondmer et conexion  fue  fuezble pes ke informecida recopileda. fue
Floise, 4 \"C\Huul.

3. ¢El ejercicio de calibracién le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?
En rﬂﬁum‘) C’I“;\r&riﬁ}ﬁs rt‘a\tzof ::el-Bramén me Iﬂr’wm}rd e_njaméi\r y corro‘zbrar
!0. m\’umu(ldn quc ‘[.Jrf.sﬁ'li‘o c’.i fFDJ'UILm!c C!ﬂru tiuk’ al Principio ”t’vo.r
al cadidate sobe prequnlas cqadobles y desqudables s rewllo vn tants

Incoms do Pc.r ia mancra &bor-clta(_la C‘i'_“ mi F’Qr"e HU(;I\[J?LL' }CL {é.ﬂlf
Fxn}m’iqs para darke un senlido mds

.Y
i doro g & la ve que dbleng (nformacich
com R-Aam.m#oj cq-cu?f.‘i‘#'[’."g y d‘{aarqéo_l; leg ﬂl]ibraéa al candi da #o
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4. ¢Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada

fueron de utilidad? Si es afirmativo, ;qué identifica como utilidad?
Los Pﬁ.}m‘}ﬁﬂ &tebon  anfextelizadas 4 fachto la C"ﬂf’f’viﬁllalr':vi{arr_i-_‘; molos  enfend dos y fener

e haee 7 i = ; | y
Qe Noer vbs  Preguntes Par nsequir o infermocidn buscada.

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacién de este modelo
de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

U ex*r&.r ﬂar, e ’Q rphew_\}& ot "nq mISma_  Ssin L“\'r\_l't{ J, &n as '_mrnm!us Lmt_ e L:Lm:: un j’:\UFﬂ r‘uﬁ'—br’}'

lu miorm;( iG&n OHfr“(ch 4{1,,9 més arect H (yJ Lc;/ \:}’}ﬁ’

6. ¢En algun momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?
£I"| un P‘-" O‘f OCones E‘) r"(ftiui ne 5(.431-:" dmo ‘[LJ) Fx‘rﬁ ’:f—; !‘Q me)i('ﬁ;}}uﬁiq U‘]-J‘zﬂor‘r"(ﬂ me rf’&f—_t\(‘{lrﬁ?_m

'-!'LF‘ r 4 ;iﬂ‘}(rc_‘y’\ ECa‘nr,u'-:. y H’)rf‘_\, c.i'-’ (,,;I-,gr.‘*gur =5 --,,_,_.-;.-J[ma{:rl';ll(_,_\- S0 ‘{'ﬁ-yl.{‘(x_) JUEQQUO(

7. ¢Que considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de

entrevista de PNL?

[ L g TN .
ey C1"f xRy }bbhéaéu [3 1{-8 uﬂ" Q- [71ﬁ‘1 ucwmfc' les ernicas de @l b f*ﬂ({t rupp_;r+ ton
I? ¥ 4 o~ 4 2

L, Slo f‘""m‘bm‘ Qe Sen: Wras efeclive, le .r*lﬁrp;LJr_lHOﬂ del 'IG‘H'.X‘A{‘ no \It’YbCli NO wle

T P omalog ol oo s
P los ”"‘e”'-\“*c"’"i’\ 2ina Jtli‘ﬂl’}f‘l’ Pty lf'.J_\' SUPSNSONes
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REGISTRO DE RETROALIMENTACION DE ENTREVISTAS APLICADAS

Fecha: 20 ;qp,t;emém KOIL

Entrevistador:  Dupewisor

Frente al siguiente cuestionario responda la experiencia evidenciada:

1. ¢Le fue facil seguir la guia para el entrevistador propuesta para el modelo de

entrevista con PNL? Si— no — ;Por qué?

6// moo%’/o p,.opue}/n e o/e, /a’ra/ xﬁg,'m;e,;/o Pue) no dr'ﬁ'e;e e Ju ejﬁv.e-ﬁ.lm
del modelo origna

€/ condenido aiadido &> mar una gvia  pora el entevistador gue au/ut/a

MUCAO.

2. ¢la aplicacion del rapport le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
¢ Por qué?

Esa démica rewltr e faul af,a(&‘ffa;o y duanke [ enhevistar realizadas

me ayudo’ mucho o manlener [q calma ¥y atend om fue thjf'ﬂja
a o> enbeviydador dambien

3. ¢El ejercicio de calibracion le aporto o genero alguna ventaja o beneficio? Si — no —
i Por qué?

Al no Jener wna Formation  de pewrids homano) j experienda  ea entre
yistas me fe otful aplicar exla  Jépica

ffyl; la) ecomendadome) bl ffrman :edmfa.o(or’, ma) me Paﬂ"fe 7Wdﬂl?€

habey mq’fof en’ nami:’nl‘ﬂ en C‘”’Q-
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4. ;Siente que las preguntas reformuladas basadas en PNL en la entrevista aplicada
fueron de utilidad? Si es afirmativo, ¢qué identifica como utilidad?

Al o fener yoa bormation  de Rewrso) Humanos po Fé'nsé gve [a)
prrgﬂmzw formuladay  #engan impatto.

Lo mayor a/Cr?u';;w o los dedalls me pode do+ wenta Fe hater
o f;,»f;?:mv‘? precisa perm-‘k Jeﬂ??ef mp_wfr‘a.o?o ¢;rverq,a'0_

5. ¢Encontré diferencias en los resultados obtenidos con la aplicacién de este modelo
de entrevista basado en PNL respecto al original empleado?

ﬁ_—rfaﬂm"meﬂ/e me )eﬁ“)llr md) comodo pred lo 9u:’a pﬂPUPJ-l’C' prpard al

enbevivtador anke b gue e e;r,mdra’

(a) gnf-:?w‘;Jm ﬁ;cran Jmu”zu de I_'/cmr Y ﬂd'«'dm Habrd gue evalvar
en el -}semlpo yi el Per;ana.\‘ confyatade @ el idbneo y o haya re-
nmuas ghibuidas a la falla en e/pmmﬂ ok seleccion

6. ¢En algin momento recibié alguna pregunta o duda de parte de entrevistado sobre

la metodologia utilizada para realizar la entrevista?

No [es he Pregumlaxlo y 4amPo£o eubido wmentarios al re;,oef}o_

7. ¢Qué considera usted es importante acotar, agregar o modificar del modelo de
entrevista de PNL?
?r‘enm ve haw 141”0 Ca, cru}lar a 7odo el econal ve hace gnfmw‘s_
7 2 P 7

fa>  de JC’E’C&"O:Q JO&(\P‘}UCLD a guienes Ao fo hatemos oy ﬁtc,ueﬂg'q men

sval pues esta mcﬁdoégh no Jolo pvede ser aplicada o (a selecdory sipo
tambien ol manejo del petsonal eq general
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