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Resumen

El siguiente estudio se centra en el desarrollo de un proyecto de consultoria de recursos
humanos realizado para la empresa Adolfo Dominguez por un grupo de alumnos del

master universitario en recursos humanos por ICADE Business School.

El proyecto se constituye de dos grandes fases. La primera esta formada por una parte de
Benchmarking de mercado Pret a porter premium, en el cual posteriormente se basa una
primera propuesta de Employer Branding enfocada en las tendencias de mercado y en las
buenas practicas que se pueden identificar como positivas para mejorar la estrategia de
marca empleador de Adolfo Dominguez. La segunda fase esta enfocada en la
construccion de los procesos de seleccion llevados a cabo en toda la compafiia. En estos
procesos cabe destacar que son llevados a cabo mediante una colaboracion continua entre
el departamento de recursos humanos de Adolfo Dominguez y las diferentes tiendas y
franquicias que forman parte de la compafiia y en las cuales se llevan a cabo muchas de
las fases de los procesos de seleccion por los mandos directivos e intermedios de cada

zona.

El presente texto incluye un analisis bibliografico para revisar los conceptos que se tratan
en el trabajo y un andlisis de las dos fases del proyecto: Employer branding y Proceso de
seleccion. También incluye una ampliacion individual como propuesta de mejora del
proceso selectivo que incluye una parte de evaluacion y de formacion en competencias
para los managers de Adolfo Dominguez que participan en los procesos de seleccion en
actividades como dindamicas grupales y entrevistas personales. Finalmente se realiza una

valoracion del proyecto llevado a cabo por el equipo de trabajo.

*Adolfo Dominguez, recursos humanos, employer branding, proceso de seleccién,
competencias
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Introduccion bibliografica del proyecto: Analisis de employer branding y
procesos de seleccion

El presente trabajo analiza un proyecto de consultoria realizado para la mejora de la
gestion de los recursos humanos de Adolfo Dominguez llevado a cabo por un grupo de
alumnos del master universitario en recursos humanos por ICADE Business School;
Rocio Blasco, Ornella Defino, Sandra Sanchez, Maria Silvente y David Serradilla. El
tutor del trabajo fue Oscar Izquierdo Pérez, el cual apoyo el proyecto en todo momento y
la persona de contacto de Adolfo Dominguez fue Carmen de Andrés, con quien se

realizaron todas las reuniones y revisiones oportunas del proyecto.

Para analizar los objetivos del presente estudio es necesario un andlisis previo de los

conceptos clave que se van a tratar durante este trabajo.

Adolfo Dominguez llego a la moda espafiola en 1976, aiio en el que abrié su primera
tienda en la ciudad de Ourense y donde presentd la primera coleccion de hombre, mas
tarde abri6 su mercado a la moda de mujer y en la década de los 90 se lanzd su primer

perfume, en estas fechas la marca comenz6 a expandirse de forma internacional.

En los tltimos afios Adolfo Dominguez posee varias lineas de moda, tanto para adultos
como para jovenes y nifios. También posee una coleccion de accesorios y joyas propias
de la marca. Durante los afios de la crisis espafiola la estrategia de la compafiia se ha
centrado en una expansion a los mercados de América Latina, Asia y Oriente Medio

(Adolfo Dominguez, 2016)

Actualmente la compafiia cuenta con alrededor de 580 puntos de venta repartidos en 28
paises en los cuales trabajan aproximadamente 1.700 profesionales. Para seguir con esta
estrategia de expansion la compaiiia estd invirtiendo en proyectos como la ampliacion de
canales de venta enfocados al e-commerce y las estrategias que se estan llevando a cabo
desde el departamento de recursos humanos. Adolfo Dominguez apuesta por una
experiencia de compra basada en la excelencia, para la cual depende enteramente del
personal de tienda, lo que supone establecer un foco importante en los puestos de

vendedores, cajeros y todo el staff de negocio ubicado en las tiendas.



Este foco requiere una mejora sustancial en los procesos de seleccion y seguimiento
posterior en los puestos clave, para lo cual es fundamental la construccion de un proceso
de seleccion integral que englobe la imagen que se ofrece de la compafia como de los

planes de carrera posteriores a la incorporacion.

La estrategia de marca que sigue Adolfo Dominguez est4 centrada en sus productos y en
un enfoque de venta de productos, algo que estd cambiando en la tendencia de las marcas.
La perspectiva tradicional de las marcas se centra en su marca comercial, de hecho las
firmas enfocan sus esfuerzos en desarrollar marcas corporativas, sin embargo la marca
también puede ser utilizada en el area de recursos humanos. La aplicacion de principios
de marca a la gestion de recursos humanos es denominada “employer branding”

(Backhaus y Tikoo, 2004)

Las tendencias del mercado para mejorar la captacion de talento se basa en la construccion
de una estrategia de employer branding. Diversas firmas de diferentes sectores han
definido formalmente y estan gestionando de forma estratégica su marca empleadora.
Cultivar un employer Brand es uno de los métodos que las firmas han elegido para
asegurar y retener el talento humano mas buscado; aquellos que son capaces de perpetuar
su marca son capaces de obtener el éxito y de asegurar su rentabilidad (Moroko y Uncles,

2008).

La implantacion de esta estrategia es fundamental para el mercado tan competitivo de
captacion de talento. Estudios realizados en organizaciones multinacionales muestran una
correlacidn entre una imagen atractiva de employer branding y la probabilidad de aplicar

a un puesto de trabajo (Knox y Freeman, 2006)

Una de las mayores preocupaciones de las compaiiias hoy en dia es la capacidad no solo
de captar el talento adecuado, sino de retenerlo, ya que los indices de rotacion bajos
reducen el coste de las compafiias. Dicho esto hay varios factores que pueden influenciar
a los empleados a abandonar una organizacidon, o a permanecer en la misma estando
insatisfechos. Las intenciones de abandono de una compaiiia esta relacionada con el estrés
en el trabajo, la falta de compromiso del empleador y la insatisfaccion laboral (Mellor et

al., 2004, citado en Davies, 2008). Sin embargo la influencia de una marca corporativa en



el proceso de abandono es probablemente el factor mas significativo, algo que no se suele

considerar (Davies, 2008)

La credibilidad que el empleador muestra a sus empleados es fundamental, en un entorno
competitivo, el tener empleados con talento requiere que las organizaciones inviertan
recursos en estrategias de employer branding. La efectividad de una marca empleadora
para los empleados potenciales depende de la consistencia, claridad, credibilidad y la

inversion en el employer branding (Wilden y Gudergan, 2010)

El comienzo de esta credibilidad o transparencia en las oportunidades que se muestran a
los futuros candidatos comienza desde los procesos de seleccion, esto estd directamente
ligado al employer branding, ya que las compaiiias ofrecen diferentes ventajas o paquetes
econdémicos y beneficios psicoldgicos que mejoran el posicionamiento de la marca en
cuanto a propuesta de valor. Desde una perspectiva de gestion de recursos humanos esos
beneficios pueden ser utilizados como estrategia para atraer y retener empleados del staff

(Moroko y Uncles, 2009)

Los trabajadores quieren que las empresas les proporcionen un espacio de desarrollo,
dando mas valor a la dedicacion cualitativa que a la cuantitativa. Como los consumidores
externos de productos o servicios, se han vuelto més poderosos, mas informados, mas
exigentes y menos fieles. Por eso la creacion de valor hacia los empleados a través de
estrategias de marca debe ser una de las principales prioridades, si no la maxima, que

debemos gestionar en los departamentos de recursos humanos (Esteban, 2012)

Para la potenciacion de esta estrategia de employer branding las nuevas tecnologias
juegan un papel muy importante a la hora realizar la captacion de talento, las redes
sociales juegan un rol fundamental en el proceso de seleccion en términos de branding de
la organizacion para los potenciales empleados. En estos procesos de employer branding
es importante enfocarse en factores psicoldgicos como la capacidad de oportunidades, la
capacidad de generar confianza en los candidatos y la capacidad de utilizar sus
habilidades y conocimientos. Estos factores son importantes a la hora de construir una
reputacion de nuestra marca, la cual aumentara las intenciones de aplicar a un puesto de

trabajo por parte de los empleados potenciales (Sivertzen, Nilsen y Olafsen, 2013)



Ahora que el atractivo es una futura rentabilidad y una “licencia para operar” en las
organizaciones modernas depende cada vez mas en su disposicion y habilidad para
reconocer empleados y potenciales empleados como participantes importantes, ahora es
mas pertinente que nunca reconceptualizar el entendimiento de un employer branding
dejando de un lado la perspectiva tradicional funcional para dar paso a un enfoque con

mas dialogo y co-creacion (Kryger Aggerholm, 2011)

Dadas las ventajas del employer branding que podemos observar es mas que
recomendable generar una imagen atractiva para que nuestra compaiiia logre los objetivos
que se proponga, sobre todo en cuanto a incorporacion de empleados, y desde el
departamento de recursos humanos de Adolfo Dominguez es de vital importancia que en
los procesos de seleccion se cuente con candidatos cualificados que puedan cubrir las

necesidades demandadas por las tiendas.

Los procesos de seleccion y la rigurosidad con la que se lleven a cabo repercutirdn
directamente en la calidad de personal con el que contarda la empresa. Este es
frecuentemente el factor que determina su prosperidad, que convierta la inversion en
rédito satisfactorio y que permite que logre sus objetivos. En éste marco referencial la
seleccion y capacitacion de personal adquieren gran relevancia como procedimientos

basicos y complementarios de la Administracion de recursos humanos (Pisco, 2001)

Para lograr gestionar los procesos de seleccion de una forma exitosa es fundamental
definir un proceso comun que se realice de la misma forma en todos los procesos
selectivos e instaurar un sistema de competencias que nos permita identificar los
candidatos que mejor se adecuan al puesto. La base de un sistema de seleccién por
competencias es la capacidad de describir los predictores de alto desempefio, y mas
especificamente, la capacidad de obtener de los candidatos evidencias de esos predictores
a través de las diferentes actividades de seleccion. Esa moneda comun, o lenguaje comun
es lo que se denomina competencias. Identificar las competencias criticas que distinguen
a un puesto de otro sirve para discriminar candidatos que aparentemente pueden traer
cualificaciones y experiencias similares, que harian pensar que cualquiera de ellos podria

hacer bien el trabajo (Corral, 2007)



Para capacitar a una compaiia de las herramientas necesarias para gestionar su talento en
base a las competencias de sus empleados se debe instaurar un sistema de gestion por
competencias en toda la empresa. Esta gestion debe contar con un esquema que integre
todas las areas de la organizacion y los alinee con la estrategia empresarial para que estén
ligados al desempefio que el trabajador obtiene en su puesto de trabajo para asi obtener el

logro efectivo de las metas propuestas (Camejo, 2008)

Con respecto al mercado de trabajo, existen evidencias de que la aceptacion y la practica
de técnicas basadas en competencias son un factor distintivo y estratégico del que muchas
empresas se valen para conseguir mas ventajas que sus competidores a través de las
capacidades individuales enfocadas al puesto de trabajo. Ademas un gran porcentaje de
empresas espaiolas del sector textil estan dispuestas a implementar un sistema de gestion

de competencias (Déavalos, Aparicio y Gorjup, 2013)

Un factor importante para instaurar y afianzar la gestion por competencias en las
compafias es la formacion de los empleados en este modelo de gestion. Es decir, realizar
un plan de formacion en las competencias que necesiten mejorar para desempefiar su
trabajo de una forma mas eficiente o adquirir las habilidades necesarias para lograr los
objetivos profesionales establecidos por el empleado. Debe garantizarse ante todo el
desarrollo de aquellas acciones que hacen posible destacar las competencias de las
personas y que a su vez sean coherentes con las necesidades de las personas y de la

organizacion (Cejas, 2005).

Una vez consultada la bibliografia resulta evidente que la mejora de una organizacion
tanto de forma interna como en un enfoque de rentabilidad se puede conseguir mediante
los procesos de seleccion potenciados por un Employer Branding adecuado y una gestion
por competencias tanto dentro de los procesos selectivos como a la hora de desarrollar el

potencial interno de nuestra compafia.

Por ello a continuacion el presente estudio se basara en un trabajo de consultoria
desarrollado para Adolfo Dominguez, compaiiia en la que se esta instaurando un modelo
de gestion por competencias para dotarse a si mismo de una ventaja competitiva con
respecto al sector Pret a porter Premium. En concreto este trabajo presenta una propuesta

de mejora de employer branding y la instauracion de un modelo de seleccion por
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competencias. Por otra parte los modelos de formacion por competencias para el personal
interno no se llegan a tratar en el trabajo de consultoria realizado y presentado finalmente

en Adolfo Dominguez. Este es un factor que también se analizard a continuacion.

Organizacion del proyecto de consultoria y deteccion de necesidades en Adolfo

Dominguez

Para comenzar el proyecto de consultoria primeramente se llevo a cabo una organizacion
previa del trabajo y un establecimiento de prioridades y objetivos en las que se
mantuvieron dos reuniones con Adolfo Dominguez para tratar las posibles areas de
mejora en cuanto a estrategia de recursos humanos se refiere y asi trabajar en las
necesidades mas inmediatas a las que debia dar solucion el departamento de recursos
humanos. Durante esta fase previa al proyecto también se conversd con Adolfo
Dominguez de las posibles partes del trabajo para que fueran lo mas operativas posibles

en las fechas de después de verano, es decir a partir de Septiembre de 2016.

Establecimiento de objetivos

Durante la primera reunion se establecieron cual eran los objetivos estratégicos de Adolfo
Dominguez en cuanto a la gestion de recursos humanos. La primera y mas importante que
se identifico fue la necesidad de instaurar un proceso elaborado de seleccion de personal

que englobara todas las fases del mismo.

En Adolfo Dominguez no se habian profesionalizado este tipo de procesos, por lo que
suponia un problema de talento interno en toda la compaiia. Una vez que se solicitaba
cubrir un puesto dentro de una tienda se iniciaba el proceso, en su mayoria de las veces
desde las propias tiendas de Adolfo Dominguez. A la hora de evaluar a los candidatos
que entraban a formar parte de la compaiia, buena parte del proceso se realizaba desde
las tiendas por los empleados de las mismas. Para la contratacion de un candidato era
suficiente una entrevista con un Area méanager o un director de tienda y una solicitud de
incorporacion por parte de los mismos. El mayor obstaculo con el que se encontraban
desde recursos humanos es que las evaluaciones de los Area manager o de los directores

de tienda eran en su mayoria una valoracion cualitativa basada en una opinion sin tratar
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de medir de forma objetiva hasta qué punto los candidatos se adecuaban al puesto de

trabajo.

En esta primera conversacion mantenida con Adolfo Dominguez se identificaron tres
dificultades generales que se encontraban a la hora de que un candidato se adecuara al

puesto:

1. Los candidatos no reunian los conocimientos necesarios para desempefiar su
puesto, aun teniendo en su curriculum la experiencia necesaria requerida para el

puesto.

2. Las competencias clave para el cumplimento de la estrategia de Adolfo
Dominguez (excelencia, orientacion a resultados o venta y comunicacion) no se

cubrian en un nimero muy elevado de empleados.

3. Existe un nimero elevado de candidatos que entran recomendados por los propios
empleados, esto se repetia con mas frecuencia en las tiendas franquiciadas de

Adolfo Dominguez.

El establecimiento de un proceso de seleccion general para Adolfo Dominguez era una
prioridad. Aun asi el mismo proceso conllevaba factores externos que no se limitaban
unicamente a la construccion de un proceso selectivo para que se llevara a cabo desde el
departamento central de recursos humanos sino que englobaba a mas partes de la
compaiiia como es el caso de los Area manager y los directores de tienda, los cuales
forman parte de los procesos de seleccion, o incluso dreas como el departamento de

marketing y de gestion del espacio web y social media.

Se detectaron dos necesidades importantes en las que entraban actores externos al

departamento de recursos humanos.
La primera necesidad fue generar una marca empleador, o employer branding, La

cobertura de esta necesidad tiene como objetivo mejorar la imagen de Adolfo Dominguez,

en cuanto a candidatos se refiere, para generar una demanda de empleo de los trabajadores
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del sector Moda premium. De este modo se mejoran los procesos de seleccion, ya que se

consigue un aumento de la capacidad de atraccion del talento de la compaiiia.

La segunda necesidad era establecer el proceso de seleccion de tal manera que se pudiera
gestionar con la participacion de los empleados de tienda que participaban en la seleccion,
tanto para poder llevar un control cuantitativo de los procesos como para capacitar a los

entrevistadores de herramientas utiles a la hora de evaluar a los candidatos.

Una vez terminada esta primera reunidon se determinaron las necesidades a las que

debiamos dar solucion mediante el proyecto de consultoria en orden de prioridad:

1. Construccion de un proceso de seleccion integral
2. Mejora de la marca empleador de la compaiiia

3. Dotar de herramientas a los puestos clave del proceso de seleccion

Fases del proyecto

Una vez recogidas las necesidades durante la primera reunion con Adolfo Dominguez,
los participantes del grupo de trabajo realizamos una reunidon independiente para
establecer en qué medida podiamos trabajar sobre las necesidades recogidas y exponer en
una segunda reunion cuales serian las fases y las entregas a presentar dentro de unos

plazos que se establecerian junto con Adolfo Dominguez.

Durante la segunda reunion se establecieron cuatro entregas generales con sus respectivas
fechas provisionales divididas en dos fases generales, la primera fase englobaria las
necesidades de crear un employer branding, mientras que la segunda fase esta dedicada

al proceso de seleccion integral

Employer Branding

1. Benchmarking del sector
Para comenzar con la construccion del Employer Branding determinamos que la

primera entrega realizariamos un estudio de andlisis del sector Pret a porter
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Premium de diez de las principales marcas de la competencia mas directa de
Adolfo Dominguez para asi determinar cudles son las tendencias y las mejores
précticas que se llevan actualmente en el sector

Propuesta de valor; Employer Branding Adolfo Dominguez

Una vez realizado el Benchmarking se recogieron las practicas que se estan
llevando a cabo en Adolfo Dominguez que coincidan con las mejores practicas
del sector y se realizd un analisis de las practicas que no se estan llevando a cabo
a dia de hoy. Esta segunda entrega constaria de un informe de mejores practicas
del sector acompafiado de un plan de accion para Adolfo Dominguez en el que se
recogieran al menos dos recomendaciones para igualar la calidad de Employer

Branding y alinear a la compafiia con las tendencias del sector.

Se establecio que estas dos entregas deberian de estar presentadas en el mes de abril para

poder continuar con el proyecto y las dos entregas siguientes.

Proceso de seleccion integral

Una vez cerradas las fechas de entrega de la fase de Employer branding se establecieron

dos entregas mas para el proceso de seleccion integral, las cuales debian de ser entregadas

a mediados del mes de Junio

1.

Organizacion y establecimiento del proceso de seleccion

Se establecid que la tercera entrega debia incluir la organizacion de los procesos
de seleccion en sus diferentes fases; Deteccidn de necesidades, fuentes de
reclutamiento, pre-seleccion, seleccion y toma de decisiones. Este proceso incluia
las partes que participan en los procesos selectivos, incluyendo el staff
administrativo de recursos humanos y los empleados que no forman parte del
departamento de recursos humanos como tal ya que estan ubicados en las areas de
negocio. Durante esta entrega también se analizarian junto con Adolfo
Dominguez del establecimiento de las diferentes fases y de los roles asignado a
cada fase para establecer en qué medida se ajusta a la cobertura de la necesidad

que necesitan cubrir en el departamento de recursos humanos.
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2. Revision y creacion de herramientas de seleccion
Finalmente en la cuarta entrega se estableci6 para cerrar el trabajo de consultoria,
en esta reunion se presentarian los cambios realizados con respecto a la tercera
entrega y se afadirian herramientas para el personal de Staff de negocio que
llevaria a cabo los procesos. Las herramientas creadas englobarian las fases de
pre-seleccion, seleccion y toma de decisiones, para las cuales se elaboraran guias
de entrevistas y dindmicas grupales con documentos formativos sobre como llevar

a cabo cada parte del proceso.

Employer Branding

Benchmarking del sector Pret a porter-Premium

El estudio sobre las practicas del sector se realizé investigando las siguientes firmas de
moda Premium: Massimo Dutti, Hoss Intropia, Tommy Hilfiger, Bimba y Lola, Sandro,

Maje, Claude Pierlot, Pedro del Hierro, Max Mara, Mango y Ralph Lauren.

Estas firmas fueron seleccionadas junto con la aprobacion de Adolfo Dominguez, ya que
ambas partes estabamos de acuerdo en que eran las mas proximas en cuanto a

competencia directa en el sector.

El analisis de las mismas se realiz6 siguiendo un mismo criterio de evaluacion. En todas
las marcas se evaluaron caracteristicas tanto de Employer Branding como de sus procesos

de seleccidn, ya que esta también guarda relacion con la marca empleadora.

Los criterios a evaluar fueron los siguientes:

Marca empleador: Se evalia si la marca posee una estrategia de employer branding
instaurada, tanto si es una marca individual como si pertenece a un grupo empresarial que

potencie esa marca empleador. También se evalua el “claim” o eslogan de la marca

enfocado a sus candidatos o procesos de seleccion.
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Atributos: Los atributos del employer branding se analizan en cuanto a las posibilidades
de empleo que se anuncian desde los medios a los candidatos. Recoge la proyeccion de
un empleado dentro de la compaiiia, si se dan oportunidades de desarrollo profesional y
la forma de operar dentro del entorno de trabajo o la forma que les diferencia del resto de

marcas.

Necesidades: Se identifican los puestos mas comunes o de mayor necesidad que se cubren

en la compaiiia

Perfil del candidato: Se identifican los atributos de los empleados que se adecuan a la
compaiiia, ya sea por los valores o las metodologias de trabajo que se encuentran dentro
de las mismas. También se indican las competencias que destaquen en las compaifiias

analizadas.

Fuentes de reclutamiento: Se indican las fuentes de reclutamiento utilizadas por las
diferentes marcas y se analiza en qué medida tienen presencia en las mismas, en este
apartado se hace hincapié en la utilizacion de una pagina web propia o el uso de redes

sociales y portales de empleo especificos, como LinkedIn o Facebook.

Técnicas de seleccion: En este aspecto se comprueba que métodos son utilizados en cada
una de las marcas, se hace hincapié en las pruebas utilizadas para personal de staff y la

forma de operar en este sentido que tiene cada marca.

Por ultimo se recogen las mejores practicas de cada firma en cuanto a Employer Branding,
estas practicas recogen desde la presencia continua en redes sociales como los métodos
que utilizan en los procesos selectivos. Las practicas sefaladas en este apartado son
elementos diferenciadores de los que disponen las marcas analizadas con respecto al

mercado.

Deteccion de las mejores practicas de Employer Branding en el sector Pret a porter

Premium

Una vez analizado el sector pret a Porter Premium determinamos que existen dos factores

importantes dentro de las estrategias de Employer Branding. Por una parte las firmas
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utilizan su propio posicionamiento en el mercado como un elemento de atraccion para los
candidatos que accedan a un proceso de seleccion. Varias de las marcas analizadas
exponian dentro de sus paginas web o redes sociales los logros o eventos que realizaban.
Incluso dentro del portal propio de empleo o dentro de las ofertas de trabajo se exponian
dichos logros para ofrecer una idea general a los candidatos de la actividad de la compafiia
o el volumen de la misma. Esta parte también se ve reflejada en las empresas
pertenecientes a un Grupo empresarial en el que comparten estrategia de recursos
humanos e incluso portal del empleado. Aun compartiendo grupo con firmas que no
entran dentro del sector pret a porter Premium, sino que son firmas de calidad mas
asequible, la pertenencia a un grupo empresarial grande resulta ser una gran ventaja para

la atraccion del talento.

Por otra parte las mejores practicas en cuanto a Employer Branding también recogen la
actividad mas puramente dicha en este aspecto. Es decir, las estrategias y acciones
especificas en cuanto a captacion de talento se refiere, dejando a un lado el
posicionamiento como marca. Dentro de estas mejores practicas se encuentran las

siguientes:

1. Claim y promesa de marca empleador: Un claim o eslogan que muestra la actitud
de la marca con respecto a los candidatos y anima a tomar parte en los procesos
selectivos. Este claim también puede hacer referencia a las posibilidades de

desarrollo en la compaiiia.

2. Pégina web y portal de empleador: Varias de las firmas analizadas mostraban un
portal de empleo propio dentro de su pagina web o un apartado donde se daba la
opcidn de enviar el curriculum personal. Dentro de estos portales de empleo es
habitual encontrar una estrategia de marketing en cuando a Employer Branding
que muestre la actitud de la marca con sus empleados, figuren videos de
empleados hablando sobre la propia marca y otros contenidos que dan una imagen

atractiva de la marca para los candidatos.

3. Fuentes de reclutamiento y redes sociales: La presencia activa dentro de las redes
sociales como LinkedIn y en los principales portales de empleo como Infojobs es

una estrategia crucial para recibir la cantidad suficiente de candidatos para los
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procesos selectivos. Dentro de estas plataformas digitales es habitual ver a las
marcas cuidar sus espacios para hacer coincidir el posicionamiento de la marca en

el sector pret a porter Premium con sus procesos de seleccion.

Propuesta de valor: Employer Branding Adolfo Dominguez

Una vez detectadas las mejores practicas dentro del sector se procedio a identificar cudles
de ellas se llevaban a cabo desde Adolfo Dominguez para asi realizar una propuesta que

mejorase la marca empleador de la compaiiia.

En primer lugar Adolfo Dominguez tiene un posicionamiento dentro del sector muy
solido y afianzado. Esto se muestra en todos sus espacios web, sin embargo no
encontramos un alineamiento de este posicionamiento con la marca empleadora. Toda la
comunicacion que muestra estd enfocada a la firma de ropa dejando de lado el
acercamiento a los candidatos y empleados. Esta falta de posicionamiento se muestra
también en espacios como LinkedIn o Infojobs, en los cuales es habitual ver una falta de

direccionamiento hacia los candidatos.

La primera propuesta de valor va encaminada en este aspecto, ya que Adolfo Dominguez
no utiliza su posicionamiento de marca para la atraccion del talento dentro de sus
publicaciones de empleo ni en su pagina web. La primera propuesta es una alineacion de

la estrategia empresarial con los procesos selectivos.

Dentro de los espacios que estén dedicados al reclutamiento y dentro de su pagina web
deben de destacar los siguientes aspectos para generar en los candidatos una atraccion

hacia la marca:
- Adolfo Dominguez es una compaiiia en expansion hacia nuevos mercados como
America Latina, Asia y Oriente Medio buscando la consolidacion en los mercados

maduros dentro de la moda Premium

- Es una compaiia referente a nivel internacional reconocida como una de las 30

empresas mas populares de Espafia
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- La firma ha sido galardonada con numerosos premios como la Aguja de Oro,
reconocimientos en la Miami Fashion Week o los premios nacionales al mejor

disenador.

Estas caracteristicas de la marca deben estar presentes en todas las publicaciones dentro
de las redes sociales y los portales de empleo para mejorar la percepcion inicial de los

candidatos en busqueda de empleo.

La segunda propuesta para afianzar la mejora de marca empleador estd enfocada en la

presencia de redes sociales como LinkedIn y en su pagina web.

La presencia de Adolfo Dominguez en la red estd enfocada tinicamente en sus productos,
algo a lo que ya se le da solucion en la primera propuesta, una vez instaurada, el siguiente
paso logico es la creacion de un portal de empleo dentro de la propia pagina web de
Adolfo Dominguez donde se recoja un espacio enteramente dedicado al Employer
Branding, a los procesos de seleccion y a los elementos de captacion de talento como las
referencias al funcionamiento dentro de la compania, estos elementos se trataran en la
tercera propuesta. Dentro de la pagina web también afiadimos a esta propuesta que se
realicen videos a los empleados de Adolfo Dominguez hablando de su proyeccion laboral
para después poder colgarlos en la pagina web propia y asi aportar una opinion personal

que los candidatos puedan visualizar cuando entren en el portal de empleado.

Esta segunda propuesta también engloba la ampliaciéon y presencia en redes sociales,
especialmente en LinkedIn, donde la compaiiia no dispone de un espacio dedicado a los
procesos de seleccion ni hace ninguna referencia de los mismos, teniendo en cuenta que
LinkedIn es una pagina dedicada a las relaciones laborales es un espacio que predomina
por la presencia de procesos de seleccion en la practica totalidad de las empresas

registradas.

La tercera y ultima propuesta para completar la estrategia de marca empleador es la
creacion de un Claim especifico que se refiera directamente a los candidatos. Este eslogan
debe ser atractivo para los candidatos y mostrar algun elemento que identifique a la
compaiiia. Acompanando a este Claim y alineando las dos propuestas anteriores también

se afiadira un texto breve que haga referencia a las posibilidades de desarrollo dentro de
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la compafiia, algo muy valorado entre los candidatos que se presentan a procesos de

seleccion

Construccion de un proceso de seleccion integral

Para la construccion de un proceso de seleccion integral debemos diferenciar las fases
establecidas para el buen desarrollo del mismo. El cumplimiento del orden establecido y
de la rigurosidad en cuanto a la metodologia que se presenta repercutira en el resultado

de la incorporacion del talento adecuado para la organizacion.

Para el correcto funcionamiento de estos procesos también se generd un flujograma del

proceso en el que se puede ver claramente en qué punto esta cada proceso selectivo.

También es destacable la incorporacion de staff administrativo y unidades de negocio en
los procesos de seleccion que se llevaran a cabo en Adolfo Dominguez, por lo que la
rigurosidad del proceso es un factor determinante para cumplir con un proceso de

seleccion operativo y que cumpla los estdndares legales.

Para el respeto y el cuidado de todas las partes que participan en el proceso selectivo
también hemos creado un cédigo deontoldgico que debe ser cumplido para generar una
imagen en los procesos de seleccion hacia todos los candidatos que participen en los
mismos que esté alineada con la estrategia de la empresa en cuanto a la mejora de
Employer Branding. El principio basico de este codigo es evaluar a los candidatos por sus
capacidades, conocimientos y competencias. Dejando de lado otro tipo de valoraciones

que puedan ser discriminatorias.

Deteccion de necesidades

La primera fase de los procesos de seleccion que forman parte de este programa es la
deteccion de necesidades. Generalmente esta fase incluira la deteccion de una necesidad
de un puesto ya establecido y tipificado por una descripcion de puesto de trabajo, como
puede ser la cobertura de un cajero o vendedor en una de las tiendas de Adolfo
Dominguez. Sin embargo también se puede dar el caso de que la necesidad no esté

recogida en el departamento de recursos humanos por la descripcion de puesto
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correspondiente o que la necesidad englobe funciones descritas en varios puestos o ligeros

cambios en las funciones de un puesto ya reconocido por la compaiiia.

Si se da el caso de que la necesidad a cubrir no estd recogida en el departamento de
recursos humanos, antes de empezar con el proceso de seleccion propiamente dicho se
realizard un perfil del puesto compuesto por un perfil técnico, en el cual se recogen los
conocimientos especificos y la experiencia laboral que debe tener el candidato y un perfil
competencial, en el cual se describirdn las competencias que debe tener el candidato para

adecuarse al puesto y a la compaiiia.

Reclutamiento

Una vez definida la necesidad que necesitamos cubrir entraremos en la siguiente fase, el
reclutamiento, durante esta fase se pondran en marcha los espacios de reclutamiento
disponibles por la compafiia. Se publicara una oferta de trabajo a la que se dard la
oportunidad de acceder de forma interna por promocion, esta opcion debe ser tenida en
cuenta en mayor medida que la cobertura de puesto de forma externa. La estrategia de
employer branding también recoge una parte de formacién interna y promocion que debe

ser llevada a cabo para el desarrollo de la marca empleadora.

En el caso de que la vacante sea cubierta de forma interna y se detecte otra necesidad
inmediata de cubrir ese puesto que acaba de ser liberado se puede encaminar el proceso

selectivo para cubrir el puesto que ha dejado libre uno de nuestros empleados

Pre seleccion

La siguiente fase en el proceso selectivo sera la preseleccion, en la cual se engloba una
criba curricular y una primera entrevista telefonica. La criba curricular debe ser lo mas
operativa posible, ya que durante esta accion lo mas destacable a evaluar es el perfil
técnico de los candidatos y determinar cuantos candidatos debemos seleccionar para
realizar entrevistas telefonicas. Por otra parte la entrevista telefonica se centrara en la

recogida mas exhaustiva del perfil técnico y una introduccion al perfil competencial que
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sera completado mas adelante. Para registrar de forma adecuada la entrevista telefonica
se deberan registrar los datos obtenidos en un protocolo de entrevista anexado en el
trabajo. De este modo podremos comenzar a utilizar datos cuantitativos sobre los

procesos selectivos que se llevaran a cabo.

Seleccion

La siguiente fase es la de seleccion. Primeramente realizaremos una dindmica grupal, esto
nos ayudaré con los procesos de seleccion enfocados a personal staff de tienda y sobre
todo a procesos enfocados en la incorporacion de varios trabajadores durante el mismo

Proceso.

Durante la dindmica grupal podremos realizar una primera evaluacion mas detallada del
perfil competencial de nuestros candidatos, generando de este modo un perfil completo
que englobe los datos técnicos obtenidos en la fase de preseleccion y los datos
competenciales que se hayan podido recoger en la entrevista telefonica. Las competencias
como orientacion a resultados, proactividad e iniciativa, trabajo en equipo, comunicacion
y liderazgo deben tener una especial atencion por parte de los entrevistadores, ya que las
dindmicas grupales muestran estos aspectos de una forma mas fiable en las dinamicas

grupales que en las entrevistas personales.

Para la realizacion de estas dindmicas se facilitan dentro de los anexos dos dinamicas para
facilitar la labor de los empleados que participen en las labores de seleccion. Una de ellas
se desarrolla de una forma general que podria ser aplicada incluso a otros sectores y la
segunda dindmica hace mas hincapié en el sector pret a porter Premium, ya que se centra
en acciones relacionadas con el trato de productos que podemos encontrar en cualquiera

de las tiendas de Adolfo Dominguez.

Llegados a este punto de la seleccion los Area manager y directores de tienda que
participen en los procesos deberian tener una percepcidon muy aproximada de los
candidatos para tomar una decision en cuanto a la evaluacion de los candidatos que mejor
se adecuen al puesto, sin embargo esta valoracion debe ser contrastada con una entrevista

personal.

Probablemente la entrevista personal sea la parte mas significativa de evaluacion de todo

el proceso selectivo. Para ello hemos definido tres herramientas que puedan facilitar el
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desarrollo de la labor de los Area Manager y los jefes de tienda. Primero una bateria de
preguntas por competencias en las que se podran basar para evaluar los perfiles
competenciales de los candidatos, segundo un manual de entrevista que deberan estudiar
antes de comenzar a realizar labores de seleccion, ya que las diferentes partes y
caracteristicas que se tratan en este manual engloban todos los datos que deben obtenerse
en una entrevista personal para asi evitar la falta de algin dato. La tercera y tultima
herramienta es un protocolo de entrevista personal que sigue la misma linea del protocolo
de la entrevista telefonica. Este protocolo ayuda al entrevistador a no saltarse ningtin dato
ni a dejar alglin conocimiento que se requiera del candidato sin recoger. Ademas también
sirve para registrar los procesos y obtener datos cuantitativos que después pueden ser
medidos tanto para realizar evaluaciones sobre la efectividad de los procesos de seleccion
como para evaluar la congruencia entre las evaluaciones realizadas en los procesos de
seleccion y la adecuacion al puesto y buen funcionamiento de los candidatos que
finalmente hayan sido seleccionados para formar parte de la plantilla de Adolfo

Dominguez.

Toma de decisiones

La ultima fase del proceso de seleccion serd la toma de decision. Para esta toma de
decision es importante que en los momentos posteriores a las entrevistas personales se
realice una valoracion final estandarizada de los candidatos entrevistados. Para ello
también se proporciona una herramienta anexada que recoge una valoracion tipificada
sobre el perfil técnico y competencial de los candidatos. Mediante esta herramienta
podremos tener una valoracion comparativa entre diferentes candidatos que nos mostrara

cuales son los candidatos que mas se adecuan a los puestos a cubrir.

Para llevar a cabo esta evaluacion tenemos cinco indicadores divididos en aspectos
generales (Formacion, experiencia y expectativas) y en competencias a evaluar
(Competencias de negocio y competencias relacionales. Finalmente también tenemos un
apartado de valoracion final. Dentro de los indicadores podemos elegir entre si la
adecuacion dentro de ese indicador no se ajusta (Rojo), se ajusta moderadamente

(Naranja) y se ajusta al puesto (Verde).

Una vez realizada esta valoracion podremos tener un analisis comparativo entre nuestros

candidatos y tomaremos la decision de incorporacion.
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Deteccion de areas de mejora en el proyecto de Adolfo Dominguez y desarrollo de
las mismas

El presente apartado estd dedicado a la deteccion de areas de mejora del proyecto
desarrollado. Este apartado servird como complemento a la tltima parte del trabajo de fin
de master, en el que se realizara un andlisis critico sobre el proyecto llevado a cabo para

Adolfo Dominguez.

La deteccion de areas de mejora de este apartado se centrara en el desarrollo de ideas que
han formado parte del trabajo o que podrian haber sido implantadas para la mejora del
proyecto en general. Por lo tanto el objetivo de este apartado es aportar mejoras al
proyecto sin realizar una valoracion critica de las mismas, sino para desarrollar nuevas

ideas y ejemplificar la utilidad de las mismas.

Formacion de los empleados de Adolfo Dominguez en competencias

Una de las partes que no se ha desarrollado en el trabajo es la creacion de elementos
formativos para los empleados de Adolfo Dominguez que participen en los procesos de
seleccion, es decir, los Area Manager y los Directores de tienda. La identificacion de las
diferentes competencias y los distintos niveles de las mismas tiene una gran importancia
para el buen desarrollo de los procesos de seleccion y para la identificacion de talento
interno que nos proporcionara una mayor participacion y cobertura interna de los procesos

de seleccion.

Dentro del proceso de seleccion encontramos que el trabajo de consultoria se ha centrado
en los Area Manager y los directores de tienda, para los cuales se ha realizado un manual
de entrevista, un protocolo de entrevista y una bateria de preguntas por competencias.
Estas herramientas son de gran utilidad para la realizacion de los procesos de seleccion
de una forma rigurosa, sin embargo la implantacion de competencias niveladas afiade un

factor cuantitativo que nos puede ser de gran utilidad.
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La evaluacion que se realiza en los procesos de seleccion por parte de los Area Manager
y los Jefes de Tienda nos ofrece muy poca informacion sobre los candidatos. Esto lo
podemos ver en la ficha de evaluacion que se toma como referencia en la Gltima parte del

proceso de seleccion donde se realiza la toma de decisiones.

Para mejorar este apartado son necesarios dos factores. Una herramienta de identificacion
de competencias y conocimientos para formar a los Area Manager y Jefes de tienda y una
plantilla de valoracion de conocimientos y competencias en la que se pueda evaluar al

candidato de una forma objetiva y mas completa.

Herramienta de identificacion de competencias

Para formalizar las evaluaciones de entrevista, lo primero que debemos identificar es que
nivel de competencias debemos evaluar, para ello nos basaremos en el modelo de
valoracion tratado en el trabajo grupal y en el modelo del cual se va a tratar en este

apartado, el cual podemos ver en el Anexo 1.

Dentro del trabajo grupal especificamos las competencias de negocio y competencias
relacionales que forman parte de Adolfo Dominguez, ademas en las descripciones de
puestos especificamos en nivel de competencia que debe tener cada puesto a cubrir. Sin
embargo estos niveles no estan construidos de forma que podamos identificar los
comportamientos especificos de cada competencia, sino que solo muestran una
diferenciacion de cinco grados que nos indican que el nivel de la competencia debes ser;
inicial (Nivel 1), satisfactorio (Nivel 2), destacado (Nivel 3), avanzado (Nivel 4) y
excelente (Nivel 5). Después de ver estas denominaciones de los niveles de competencias,
la pregunta que nos deberia surgir es la siguiente, ;Qué es un nivel de competencia
satisfactorio? ;Qué podemos definir como un grado de competencia inicial? Y esto lo
podriamos aplicar a cada una de las competencias de Adolfo Dominguez. En general este
tipo de valoracion es interpretable y aporta un factor cualitativo que debemos evitar en
cualquier proceso de seleccion. Resulta evidente que dependiendo del seleccionador,
teniendo esta definicion de competencias podria variar la exigencia en una u otra
competencia, ademas también podria variar dependiendo del puesto a cubrir, ;el nivel
satisfactorio de un candidato en cuanto a liderazgo puede variar si evaluamos a un

candidato que accede a un puesto de jefe de tienda que de otro que accede a un puesto de
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vendedor? Seguramente si, y si varia es que el sistema de competencias no evalua los

comportamientos de forma objetiva

Teniendo en cuenta todo esto y si nos cefiimos al trabajo grupal, las entrevistas que se
realizan tratan de evaluar un nivel competencial a ciegas, sin conocer que implica ese
nivel de competencia en cuanto a comportamientos objetivos, que es lo que debemos

evaluar en un proceso de seleccion.

Para la consecucion de una evaluacion objetiva es necesario nivelar las competencias para
poder diferenciar en qué medida se requieren ciertos comportamientos para la cobertura
de un puesto. Como podemos ver en el anexol las competencias niveladas nos dan una
informacion mucho mas detallada de los comportamientos que debemos evaluar tanto en
un candidato que acceda a un proceso de seleccion de forma externa como a uno de

nuestros empleados que aplique al proceso de promocion interna.

Resulta mucho més objetivo evaluar una competencia utilizando las competencias
niveladas del presente trabajo comparandolas con la forma de evaluacion numérica.
Mientras que dentro de la competencia de Pasién por la moda diriamos que un Area
Manager debe tener una competencia avanzada (Nivel 4), si utilizamos las competencias
niveladas del anexo 1 diriamos que un Area manager debe impulsar a su equipo hacia la
pasion por la moda, va por delante de las tendencias, utiliza esta informacion para generar
ideas frescas y alternativas, se relaciona con otros miembros del sector de la moda
cuidando la imagen de Adolfo Dominguez y analiza las Gltimas novedades del sector y la
viabilidad de su implantacion en su area de influencia. Esta ltima definicion del nivel

avanzado de Pasion por la moda resulta mucho maés objetivo y evaluable.

Una vez visto un ejemplo de la utilidad de esta herramienta resulta evidentemente si se
realiza la formacion adecuada para los puestos de responsabilidad que participen en los
procesos de seleccion, el tiempo dedicado a la evaluacion interna se podria reducir, ya
que si se instaura un modelo de gestion por competencias y conocimientos para evaluar a
la propia plantilla de Adolfo Dominguez podriamos reducir la practica totalidad de un
proceso selectivo con la simple consulta de la valoracion general de la que se disponga

en la compaiiia sobre los empleados que formen parte de la compaiia.
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Valoracion de competencias niveladas

De cara a la valoracion final de los procesos de seleccion y para realizar una evaluacion
mas objetiva tendriamos que tener en cuenta el nivel de competencia que muestra el
puesto a cubrir y los comportamientos asociados de las mismas. Si tomamos como
referencia el proceso descrito en el trabajo grupal, tomando como ejemplo un puesto de
vendedor, el entrevistador evaluara las competencias del vendedor y determinara si estas

se adecuan al puesto de la siguiente forma.

El candidato que aspira a cubrir un puesto de vendedor muestra las siguientes
competencias:

La pasion por la moda es satisfactoria (2)

La orientacion a resultados es satisfactoria (2)

La orientacion a la venta es satisfactoria (2)

La excelencia y organizacion es satisfactoria (2)

La proactividad e iniciativa muestra un grado inicial (1)
La innovacién muestra un grado inicial (1)

La orientacion al cliente muestra un grado destacado (3)
El trabajo en equipo muestra un grado satisfactorio (2)
La comunicacion es satisfactoria (2)

El sentimiento de Adolfo Dominguez es satisfactorio (2)
El liderazgo es satisfactorio (2)

El impacto e influencia es satisfactorio (2)

Como podemos observar la evaluacion estandarizada que hemos desarrollado nos da muy
poca informacion sobre las cualidades del candidato. Sin embargo, como vemos a
continuacion, si utilizamos las competencias niveladas con el mismo ejemplo de puesto

a cubrir utilizando la herramienta anexada obtenemos una vision mucho mas completa

El nivel de competencias que el candidato debe mostrar para cubrir el puesto de vendedor

es el siguiente:
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Pasion por la moda: El candidato se siente muy atraido por la moda, esta al dia de las
tendencias y traslada este conocimiento a su trabajo. Tiene una sensibilidad estética afin
a la empresa y lo refleja en su trabajo. Conoce las caracteristicas de los principales

competidores.

Orientacion a resultados: El candidato propone alternativas con el fin de mejorar el
resultado o la optimizacion de recursos. Es persistente en la consecucion de sus objetivos
superando las dificultades que se le presentan. Trabaja con altos estdndares de resultados

y calidad, superando las expectativas.

Orientacion a ventas: El candidato identifica las necesidades del cliente rapidamente
proponiendo alternativas y asesoramiento. Se preocupa por ampliar su venta y aumentar
el ticket medio. Promueve que el cliente conozca nuestros productos con el fin de ampliar

la venta. Se adapta a los distintos tipos de clientes.

Excelencia y organizacion: El candidato muestra compromiso con su trabajo e intenta
mejorarlo dia a dia proponiendo mejoras. Busca soluciones para incrementar la calidad
de su trabajo o servicio. Establece secuencias en la realizacion de su trabajo; establece las
etapas necesarias, prioriza y hace seguimiento para la consecucion de los objetivos.
Asume la responsabilidad cuando algo no funciona y propone alternativas para mejorarlo.
Administra correctamente los plazos y respeta el tiempo de los demés como el suyo

propio.

Proactividad e iniciativa: Muestra una actitud dispuesta y colaboradora. Es capaz de
identificar mejoras dentro de su puesto de trabajo y las transmite a su manager. Identifica

riesgos y los escala para su gestion.

Innovacion: Se muestra receptivo a la novedad, estd abierto a nuevas tareas y
aplicaciones. Se mantiene al dia de las novedades de su trabajo. Contribuye con ideas
cuando se le pregunta. Propone mejoras en aquellos aspectos de su trabajo que presentan

problemas.

Orientacion al cliente: Esta siempre disponible para resolver las demandas del cliente

proponiendo alternativas cuando son necesarias. Promueve en su equipo la actitud de
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conocer al cliente y sus necesidades. Genera mecanismos para conocer la satisfaccion del
cliente superando asi sus expectativas. Afronta y gestiona sugerencias, reclamaciones o

situaciones conflictivas con el cliente de forma positiva.

Trabajo en equipo: El candidato participa activamente en la labor del equipo al que
pertenece asumiendo su parte del trabajo. Ofrece apoyo y ayuda a otros compaiieros del

equipo. Apoya las decisiones que se toman en el equipo y comparte su conocimiento.

Comunicacion: Es capaz de expresar ideas utilizando un vocabulario claro, preciso y
correcto, adaptando su lenguaje al interlocutor. Comparte e intercambia informacion con
los miembros de su equipo de forma proactiva. Se relaciona de manera abierta con

compaifieros y clientes. Mostrandose accesible y cordial.

Liderazgo: Escucha a los otros y es escuchado mediando entre companeros de forma
informal cuando se lo piden. Proporciona feedback cuando asi se lo solicitan. Se muestra

accesible y colaborativo con otras areas.

Impacto e influencia: Mantiene un adecuado estilo y adapta su imagen adecuadamente en
funcién de la situacion. Negocia de forma exitosa aspectos cotidianos de su dia a dia. Se
muestra predispuesto a establecer actitudes de colaboracion con lo demas. Los

compaiieros solicitan su opinion y la tienen en cuenta.

Sentimiento AD: Propone mejoras en las normas/procedimientos en beneficio de la
compaiia. Defiende la compaiiia resaltando los aspectos positivos de la misma. Se mueve
dentro de la compafiia de forma agil conociendo otras areas y facilitando asi el trabajo

entre departamentos.

Ademas de la definicion mas completa del perfil del empleado también podemos
identificar estas competencias con los comportamientos que observemos durante los
procesos de seleccion preguntindonos a nosotros mismo como evaluadores: (FEl
candidato se muestra colaborativo y escucha a los demas durante la dindmica grupal?
(Utiliza un vocabulario claro, preciso y correcto durante la entrevista? Durante la

entrevista jha mostrado alguna accion durante un puesto de trabajo que muestre
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persistencia para lograr un objetivo concreto? Si damos respuesta a estas preguntas

estaremos generando una evaluacion mucho mas clara y objetiva.

Conclusiones principales y autorreflexion

Conclusiones del proyecto de consultoria

Una vez realizado el proyecto, la valoracion general sobre el mismo es positivo ya que
hemos dado solucion a dos de las principales demandas expuestas por Adolfo
Dominguez. Tanto la construccion de un Employer Branding como el proceso de
seleccion integral han supuesto un reto importante para el grupo de trabajo que

conforméabamos el proyecto.

La primera parte de Employer Branding quizas ha sido la mas interesante y la que se ha
realizado de una forma mas exitosa, ya que los criterios que utilizamos estaban muy bien
definidos desde un principio y para la generacion de los informes de cada firma de moda
también trabajamos sobre las tres matrices principales del sector pret a porter Premium,
matrices que no utilizamos en el trabajo de consultoria ni en el trabajo académico pero
que nos sirvid para enfocar esta parte de una forma muy profesional. Esta definicion de
criterios comunes nos sirvido de gran ayuda para evaluar las diferentes marcas

competidoras de una forma unificada y clara.

La segunda parte del proyecto también ha supuesto un trabajo importante y ha dado una
respuesta muy completa a la demanda del proceso de seleccion para Adolfo Dominguez,
dotandolo de herramienta que conforman unos protocolos establecidos que ayudan a
poner orden y a cuantificar los procesos para gestionarlos de una forma mas eficaz desde

el departamento de recursos humanos.

En conclusion hemos creado un trabajo que facilita las labores del departamento de
recursos humanos y facilita el establecimiento de criterios y de fases diferenciadas para
llevar un control mas eficaz de los procesos de seleccion y mejora la calidad de los
mismos tanto por la organizacioén de los procesos como por la mejora de herramientas

evaluativas para todas las partes que participan en los procesos de seleccion.
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Valoracion critica del proyecto y areas de mejora

Una vez dada la valoracion general del proyecto, que es muy positiva, pasamos a valorar
las posibles areas de mejora de las diferentes fases del proyecto y a aportar una vision

critica del mismo.

Aunque la esta segunda parte del trabajo es muy completa, muestra una falta de
elaboracidon que no se dio en la primera parte. Dentro de cualquier trabajo de consultoria
debe haber una parte cuantitativa y rigurosa de medicion sobre la que se pueda comprobar
la efectividad del plan de accion. Los ejemplos expuestos en el apartado de deteccion de
areas de mejora muestran las carencias del proceso selectivo en cuanto a criterios
objetivos. La interpretacion a la que puede someterse el ultimo anexo del trabajo grupal
en la que se valoran los candidatos de los procesos selectivos es un elemento que no se

puede utilizar en los procesos de seleccion de forma operativa.

Existe una razon obvia en la falta de calidad de esta Ultima parte del trabajo y es que
durante la primera reuniéon mantenida con Adolfo Dominguez sobre el proceso de
seleccion, es decir, la tercera reunion, se traté el modelo de seleccion que querian
construir desde un enfoque organizativo y de gestion y desde un enfoque de competencias
niveladas utilizando las competencias que previamente tenian definidas, estas se muestran

en el anexo 1.

Mientras que el enfoque organizativo fue respetado, el segundo enfoque mostrado por el
cliente no fue tenido en cuenta por el grupo de trabajo, que se centré mas en realizar un

proceso de seleccion mas estandar. Esto es un error fundamental que cometimos.

Personalmente me implique en la nivelacion de las competencias de todos los puestos,
algo que no realizd ningin otro miembro del equipo, y es por ello que he querido reflejar
en el apartado de deteccion de areas de mejora las implicaciones que podia haber tenido
en cuanto al trabajo general, ya que si hubiéramos respetado el enfoque solicitado por
Adolfo Dominguez habriamos presentado un trabajo mucho mas completo y enfocado a
una estrategia empresarial que englobaria una gestion integral por competencias que una

vez instaurada en la compaiiia podria utilizarse para la gestion de planes de carrera y
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gestion del desempefio acompanada de una estrategia retributiva que supondria una

ventaja competitiva muy valiosa con respecto al mercado.

Dejando de lado la segunda entrega y sus puntos fuertes y débiles .Existen varios
elementos que podrian haber mejorado la calidad del proyecto, uno de los que considero
que es mas importante es el seguimiento presencial por parte de nuestro tutor de TFM.
Nos ofreci6 una gran ayuda en la reunion inicial del proyecto y a lo largo del trabajo nos
ha facilitado todo tipo de documentaciones en las que nos hemos podido basar para crear
las dos entregas principales. Sin embargo una vez realizada esta primera reunion no pudo
presentarse a ninguna reunion posterior. Entendiendo que la actividad laboral de nuestro
tutor es muy intensa, pero se ha echado en falta su vision para enfocar la entrega del
proceso selectivo, ya que al no identificar las necesidades que se daban en Adolfo
Dominguez nos ha dejado direccionar el proyecto en el camino que hemos elegido desde
el grupo de trabajo. Esto podria haber sido un punto importante para enfocar el trabajo en

el ambito de las competencias niveladas.

Otro de los elementos que me llama la atencion es que la sensacion con la que me quedo
de ciertas partes del proyecto es de un enfoque por parte del grupo de trabajo mas acercado

a un trabajo académico de asignatura que aun trabajo de consultoria propiamente dicho.

Un ejemplo claro de lo que acabo de exponer lo podemos ver en la forma que presentamos
de evaluar al candidato, los porcentajes de evaluacion dentro de la entrevista personal,
proponemos un reparto de tiempo entre perfil técnico, perfil competencial y érea
motivacional de 10 minutos, 40 minutos y 10 minutos respectivamente. Utilizar 40
minutos para la evaluacion del area competencial resulta atractivo desde un punto de vista
académico pero la realidad es que durante las entrevistas presenciales se hace mas
hincapié¢ en el darea técnica para determinar en qué medida los conocimientos del
candidato encajan con el puesto. Considero que este enfoque académico nos ha llevado a
realizar un proyecto de muy buena calidad pero sin estar centrado en los objetivos

operativos y estratégicos de Adolfo Dominguez.

Autorreflexion
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Una vez expuestos los pros y los contras del trabajo realizado he de decir que en general
me he sentido enriquecido por el proyecto, tanto por poder aplicar las asignaturas y las
partes tedricas que se han tocado durante el Master como por la satisfaccion obtenida por
Carmen de Andres, que ha sido el contacto que hemos tenido en Adolfo Dominguez.
Carmen ha sido una pieza clave para nuestro trabajo y nos ha ofrecido materiales muy
valiosos de cara a realizar las entregas. También ha recibido muy bien las propuestas
realizadas y varias de las acciones que fueron recomendadas en el trabajo se pusieron en
marcha. Lamentablemente después de Agosto perdimos el contacto con ella ya que

finaliz6 su relacion con Adolfo Dominguez.

También he de decir que varios miembros del grupo tuvieron una actitud hacia Carmen
de Andrés que no me parecid apropiada, esto viene dado mayormente por las exigencias
en cuanto al trabajo, que fueron muy altas en todo momento, sin embargo un proyecto de
consultoria como tal debe ser exigente en todos sus aspectos. En mi opinidn personal este
conflicto viene dado por el enfoque mas centrado en lo académico y menos en lo
profesional por parte del grupo y es una de las razones por las que no se presentd un
apartado de gestion por competencias, algo que Carmen nos pidid y que finalmente se
tradujo en unas preguntas por competencias que no englobaban los niveles estructurados

de las mismas.

Dejando de lado esta parte, he podido identificar varios elementos que han sido bien
recibidos por Adolfo Dominguez, de los cuales cabe destacar los protocolos de entrevista
telefonica y presencial, la cual fue una propuesta realizada por mi parte y muy bien
recibida por el grupo de trabajo, creo que es una herramienta que dota a los Area manager

y jefes de tienda de una guia para iniciarse en la seleccion de personal.

Tal vez como autocritica deba trabajar mas la capacidad de influencia y de instauracion
de ideas para que en una situacion futura pueda encaminar un proyecto similar en el

camino adecuado.

Dicho esto cabe destacar que aun faltando esa parte cuantitativa considero que el trabajo
realizado trata los conocimientos obtenidos a lo largo del master y ha sido un proyecto
muy enriquecedor. La creacion de matrices para analizar las diferentes marcas es una

aplicacion practica de la asignatura de definicion de puestos de trabajo a un proyecto de
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consultoria y el establecimiento de protocolos y fases definidas son partes que ayudan de
una forma cuantitativa al departamento de recursos humanos de Adolfo Dominguez a

llevar un seguimiento mas formalizado de los procesos de seleccion.
Y por ultimo aclarar que aunque con diferencias en el enfoque del trabajo considero que

todos y cada uno de los integrantes del proyecto han trabajado de una forma excelente y

entre todos hemos realizado un trabajo de una calidad muy alta.
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Anexo 1. Competencias niveladas para Adolfo Dominguez

COMPETENCIAS DE NEGOCIO

PASION POR LA MODA: El sentimiento que impulsa nuestra vida a encontrar la belleza y
compartirla con los demas

Dimensiones: Conocimiento del sector, tendencias, dominio del producto, sensibilidad por la moda

Comportamientos

+ Lz modaes una referencis en su vida que =2 sake dal mbito profesional
5 *  Inflhnye en el mercado posicionande a ADOLFO DCIIINGLEwmtnIefelemedelarrmdaﬁpawla

E-cq;azdecqnalusg.lsmddg idor y prawver tends firturas.
P con enfogues que == scerguen 3 las tendencias del mundo de ls mods
Imipulza en su equipo |3 pasidn per la moda
Wz por delante de las tendencizs, utiiza esta informacion para generar idess frescas v shternativas.
Se relaciona con otros miembros del sector de la moda cuidando la imagen de ADOLFO DOMINGUEZ en el mismo
Analiza las dltimas novedades del sector y la viabilidad de su implantacion en su drea de influencia
+ Contagiaa sus pal =u i por la moda y PETte SUS GO del sector
3 »  |dentifica tendencizs v busca inf ion constantementes actuslzads
*  Hace seguimiento de la competencia, visitas 3 tienda y mantiene relacion con otros profesionales del sector.
+ [Poses conccimiento avanzado de la moda que utiliza para asesorar al cliente o 3 compatieros
* Sz siente muy atraido por ls moda, esta 3l dia de lss tendencias y traslada este conocimiznto 3 su trabajo
2 - Tmmmmaﬁnahmyhmﬂmmsum
« Conocs las caracten sticas de bos principales compatidores
+  Musstra interés por 2l munde de la moda y 2sta 3l tanto de las tendencias principales
1 * S preccups por conocer lxs Eness dedisefio de la empresa y muestra interés por b informacidnsformacion que recibe sobre 1s
COMpSMa y sus productos
»  [Estd al tanto de las Eness genersles de ls competancia

e

ORIENTACION A RESULTADOS: Fuerza queimpulsa a alcanzar las metas a pesarde las dificultades gue se
encuentran en el camino

Dimensiones: Logro, Resiliencia, Objetivos, Eficacia, Gestion de Proyectos, Plazo

Comportamientos

Establece objetives estratégicos de ls empresa con una vision a largo plazo v liders su consecucion
Cwﬁummwhamdehwmmhmdebaoheﬂvm
mmmmwﬁmumdhdemm
Actiia con rapider ante situaci que =g iciparse y moviliza a |3 organizacién para alcanzar solecionss
4 » Mﬂymmmdga_uﬁnywwmmmam_wﬂmm
+ [Pone en marcha mecanismoes de seguimiento en gue permiten |3 mejora de |3 compania
» Estimula y fomenta sl =quipo en 2l logro de sus objetivos con una cslidsd por encima de lo esperado
3 + Extablece métodos de seguimients y uwtilzs indicadores de gestin para medir y comprara kos resultados objetives, legrando asi
Iz mejora de los mismaos.
+ Superviza y da feedback sobre &l trabajo del equipo tratando de anticipar emores 3 medio plazo
. Bﬁhﬁedﬂeﬂvmmﬁdﬁﬁmﬂmd&mﬁdﬁdﬂywaah&mddwmmm
»  Aszigna ks recursos eficientemente con 2l fin de lograr los mejores resultados pars Iz Compafiia

5

2 + Propone alternativas con 2l fin de mejorar 2l resultsdo o la optimizacicn de recursos
+ Es persi en lz : ion de sus objetives superando las dificultades que == ke prasentan
» Trabsjs conshos estandares de resultados y calidad superando l3s expectativas

1 » Cumehdaeﬂvﬁﬁﬂﬂ“ymmmmymmhsmmsehm
* Sz zjustaa bos estind ¥ dos de trabajo establecid

+  Asume |z responsshiidsd del trabajo que reslzs
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ORIENTACION AWVENTAS: Eslafuerza comercialy la capacidad de orientary asesorar con éxito al cliente
transmitiendo elvalor de la marca

Dimensiones: Informacion, Cierre de la venta, Valor del producto.

m Comportamientos

5

Establece mecanizmos que fomenten la vents con calidad dentro de la compafiia

Toma decisiones que fomentan la venta y a largo plazo garantizande la viabilidad del negocio
Se preccupa por tensr mecanismos de atencion y servicio al cliente eficaces en la compafiia
Establece relzciones estratégicas que impactan 2n las ventas

Transmite 3l equipo |3 importancis de las ventss y les forma para sumentar las mismas

Gestiona a los clientes V.|F. de forma dptima

Transmite &l vakor d2l products por encima del precio

Tiene una visidn de las ventas global, conoce los slementos que ayudan 3 consaguir los objetives y se esfuarzs por lograrkes dia
a dia sin excusas

Conoce y utiliza técnicas de venta para conseguir fidelizar al cliente (venta complementaria, caractern sticas del producto,
acompania 3l clizntz al 2zpejo, ate.)

Anticips, reconoos y satisface las idades Istentes de bos clientes, escuchandoles y persusdidndoles, guisndoles para 2
cieme de ls venta

Tiene en cuenta ls importancia de la venta por encima de sus intereses

|dentifics las necesidades dal clients rapidaments proponiends altemativas v asesoramisnto.
B=p liar su venta y tar el ticket medio

le‘lueveq_leehiuwe ol con 2l fin de amplisr la venta
Seah)mammmdem

Transmitz | cliente toda la informacidn concemiants al producto (cuidade, talla, uso, eto.)

Intents conciliar los intereses de la compatia con los del clisnte

Adopta un comportamients uniforme con todos los clientes

Acompaiia al cliente en su proceso de compra, sabiendo dejar espacio al clients, sin llegar a sar intenso”

EXCELENCIA Y ORGAMIZACION: Eshacer/ascosas mejor que Bien, mejorando constantemente v con una
planificacion que ayuda a alcanzar las metas superando expectativas

Dimensiones: Calidad en ef servicio, productn, entregables, planificacion, eficiencia

T

]

Establece prioridades estrategicas para 3 38 y define los estandares de calidad de ADOLFD DOMINGUEEZ
Mazrza lzs dirsctrices 3 seguir 2n toda I3 compafia de forma estrecturads marcando las prioridades de 13 organizacidn
E=tsblece normativas y procedimisntos gue garanticen s sxcelencis

Fi tzlz acion y la eficiencia en ADOLFO DOMINGUEZ siendo un ejemplo 2 seguir

memmmam&aﬁrmﬂmmm servicio de calidsd
WMEMHMMSEM
Jntegnﬁﬁhtnsmymmhmm w yaﬂﬂaﬂuﬂnhtngdemﬁd
Eemwwmmﬂleu Eﬁ:mﬁysﬂm&ﬁnammmﬂnshmdmdw
producto ¥/o prOCESCS.
Fomants el que 2l departamento o tiends cumpla con estandares shtos de calidsd v anima 3 su equipo & proponer solucionss de mekons
DOrganzs yﬂalfmdhahapdehbaﬂaodmﬁmwmﬂom

Coording proyectos dentro de su drea priorizando tareas, controlands tiempos v resclviendo problemas 3 suslcsncs v garantizando 2
cumplimiznto 42! mismo con s calidsd adecusds 3 traves de indicadores de gestion.
Establece plazos en su departamento y se mvolucra para garantizsr el cumpiimiento compromisos sdquindos

mwmwmemmhaﬁaw mquas

Bﬁﬁﬂhmimnﬂrh’hmdtsn

Establece secuencias en la eafizacion de st mmhs ‘elapas netesanas, priciza y hace seguinsento para la consecucion
dem@uﬂm
Asume Iz resporssbilidad cuando 3igo no fu ypone altemativas para mejoraris

mmmwymum :Ehaihtmmdmm
Se ecfusrza por realzar bisn su trabaje v cumplir con & nivel esperads

Cumgle con los estandares de calidad en |z realzacion de su trabajo

‘Conoce las responsabilidades de su puesto y los procedimisntos

5= planifica comectameants su trabaje y lo entrega en tiempo y forma
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PROACTIVIDAD E INICIATIVA: Adelantarse alo esperado conilusidn aportando soluciones a pesarde las
dificultades

Dimensiones: Anticipacion, capacidad de mejora, gestion de riesgos.

5

Se anti do proactiv sobr= el para mejorar el posich ¥ estrategico de la ong
thmvaymv“mm&mmhm
|dentifica y gestiona riesgos complejos y se adelanta a las dificultades a largo plazo garantizando |3 viabilidad de |z empresa

Hmmvehmmmmﬂnpmﬂmmmdﬁlde ST M resultsdos op enla

arganizacion
Identifica oportunidades de mejora y asume bos riesgos a partir de lainformacion de la que dispone
Pone en macha planes de sccion que afectan 3 mas de un departaments

ﬁmvehmmmmkﬂwmhmk
Evalis diferentes slternativas antes de tomar una decision para actusr de la forma mas conveniente
P\w-emmdlamdenmamsuaeadem

‘S adelanta 3 posibles problemas o =i |poco definidss gue regus vigion de futuro y pone en marcha acciones para
mmsealasnisnms
Asume riesgos controlades v actia rdpidaments do =2 3 3 una

E= participativo y propone acciones de mejora concretas dentro del equipo &l que pertenscs
S2 anticipa a ks problemas del diz a dia y los resvelve de forma eficaz.

Muestra una actited dispuesta y colsboradora
E= capsz de identificar mejoras dentro de su pussto de trabajo y l3s transmite 3 su manager
Identifica riesgos y bos escals para su gestian

INNOVACION: Capacidad de hacercosas nuevas deforma distinta mejorando losresuttados

Dimensiones: Flexibilidad, adaptacion 2l cambio, mejora continua, actualizacion de conocimientos

N;‘IH

5

Introducs cambios dentro de ls organzacion que sUponen una novedsd y evoliscion dentro del sector
Sea:m@amm‘bemh lasdﬁnasmwdnhgasdesummhpemmmmahmm
tigne permanents espinite e aprendizaie v meiors
Fomanadumudehﬂwﬁamﬂhﬂdemvaﬁhuwﬂnm‘ﬁﬁmhﬁbﬁﬁﬂyﬂmﬁsﬁn&iﬂdaﬂasuﬂﬁvaﬁ

Cornparte el CONDCIMISNLG CON SU SGUIPO yfenmnl&pmuemvm dando forma 3 Izs ideas que recibe de otros
qnfmirm i-u:hnhmn

Waﬁmm
mwmi‘»‘mm %

Empﬁmmﬁmdﬁadehsmuadadﬁmmmgmensuwdem
Estd atento a las soleciones que otios offecen i a partiy de ellos genera idess nuevas
Genera ideas novedosas, tiene s capacidad de implantar cambics dentro de su tienda o departamento

Traslada las ideas generadas en su 2rea a quien comesponda y que pusdan fener repercusicn en otras dreas

mmmammmwmmmﬂmmw
& en actividades pars ampliar S conocimiento y posteniorments: !

S musstra receptivo 3 la novedad, ==t sbisrto 3 nusvas tareas, aplicaciones
S& mantiens 3 di3 de lzs novedades de su trabaio
‘Contribunye con ideas cusndo =2 i pregunts
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COMPETENCIAS DE RELACIONALES

ORIENTACION AL CLIENTE (INTERNO/EXTERMNO): Vocacion de servicio a los demas buscando su
maxima satisfaccion

Dimensiones: Satisfaccion, Servicio, Fidelizacion, Gestion de reclamaciones.

Comportamientos

Establecs en |z Compafiia procesos y procedimizntss encaminados anquzhsansfawmdelcim‘ne

5 +  Planifica las scciones de |3 empresa considerando las idades delos clientes generando v icn con ls marca
Lﬂuabsmﬂmmpﬂadmﬂhspﬂ%ysavmahsmﬂmmym
Busca soluck y establece para satisfacerlas idades del cliente 3 largo plazo
Promueve ambientes de trabaje que cuidan y atienden al cliente
Estsblece relsciones de confisnza con el cliente siendo capsz de fidelzark
|dentifica posibles fusentes de conflicto con 2l clisnte v establece i [PSrS Su pr
Esta siempre disponible para resolverlas & daz del cliente proponiendo alt iv3s cusndo Son Necesaras.
Promusve 2n su equipo la actited d= conocer 3l clisnte y sus necesidades
Gﬂmmpﬁamhsaﬂslmdﬂﬁm‘besqmaﬂnaﬂsﬁwmas
Afronta y gestiona sugerencias, recl o X conflictivas con €l cliente de forma positiva

+  Atiende a cada cliente con dedicacion y v de satisfacer sus & da
2 + SBep |por la= idades del clients

- Senmitamhmnimmdepmﬂmmddﬁm‘beymwdeelm

»  Actisde forma adecuada, hﬁcaﬂnhsanslmndddumdmhodesum
‘| +  Resuelve los problemas del dia a diay avisa a su responsable ante si QUE ESCIPSEN 3 SU control

+  Se comports de manera educada y comects con el clients (interno/extemo) manteniendo las formas

4

(]

TRABAJO EN EQUIPQ: Es lasuma detodos paralograrun objetivo comin mas grande que laindividual. Es
construir entre todos el ADOLFO DOMINGUEZ del futuro

» Cres procesos eficaces de trabajo en los equipos de los que forma parte gue 52 Convisrten &n mejores practicas para otros equipos de
la organizacion
5 + Anticipa posibles conflictos en el equipo y toma medidss para disminuir 2| impacts
. Fhemnweelv.inl'debsmmﬁmﬂtﬂapﬂwﬂmﬁomhsmpﬁmdemwﬁmysempﬂm
compartan informacion y ISCUrSos &n CaS0 NECEsano
+ Promuesve el trabajo 2n equipe entre las dreas/divisiones de la crganizacion

» Dinamiza 3l 2quipo, ke anima 3 participar y hacer sportaciones promoviendo &l trabajo en equipe dentro de su dres
4 . Rﬁulelvemﬁt:hnsqueplmhmmelm
» Cede recursos, medios,... en b del grupo, WEya &n contra de sus intereses

. Tmaemmampﬂmdemmmuwnmasw

3 » Busca y comparte con el equips “busnas practicas” para facilitar la consecucion del objetivo comin
+ Lucha por consaguir una meta comin, anteponiends los intereses del equips al suyo propic
. Wmvmwhhﬂwdmmmﬂmmﬂm

2 » Ofrace apoyo y syuda 3 otros compafencs del equips
+ Apoya las decisiones que se toman en el equipe y comparte su conocimiento

Hﬁpeﬂhsmaﬁﬂmdmpﬂdwdqnm
Cumgple con las tarsas dad jon cuando s2 ke pide
Goldmadebumtdarbemmw&nmhu&delwsselesﬁma

Tiene una actitud positiva generando buen ambiente en el equipo de trabajo al gue pertensce

—
- s s
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COMUNICACION: Es el arte de poneren comuny compartirinformacion generando un clima de colaboracidn.

5

Dimensiones: Empatia, nivel de interlocucion, discrecion, redes de contacto.

e e

+ Transmite activ 1 i nﬂl}uﬂepnsmmmhsmdela
» Promusve y propicia dentro de la organizacion un estilke de comunicacion sbierta entre las dreas de la organizacian
+ [Expone de manera amena y convi aspectos profesionales, ante avdisnci as, h g2 ¥ queno

pertenacan a su ambito de trabaje habitual

Ajusts sumansrs de expresarse teniendo en cusnts las particulsridsdes de sus interlocutores
Bmdemmﬂmmfwnmnmm
Selecciona la informacion a prop en funcion de kos recep

Comparts & intercambis informacion relevants con otras Sreas y terceros con ks que s relscions

. E’.ﬂ.ldlaabsdmlaswnerrpaha w.pa'ldasemen‘baﬂetsusptmwsde vista y evitando ideas preconcebidas y juicios
»  Seleccions los sl== de dos en funcicn de los mensajes & transmitie

» [Es capsr de expresar idess utiizando un o clano, is0 y daptando su b je al interh
- Gmmantmaﬂmnfmmmnmnhanmﬁmdesuwdempmmma
+ Sz relsciona de manera sbierts con compaferos v clientes, mostréndose acoesible v cordisl

« Difunds informacion pertinents cuando =2 le solicita

s [Ex oportunc en su comunicacion, escoge = medio y las formas ad das para icarss de acuerdo con la situacion, el
menzaje y el receptor

+ [Ezcucha con intzrés y receptividad

« Emite jes clards y ordenad

LIDERAZGO: |nspiraralos demas através del ejempioy la motivacion con el fin delograrllegara unameta
deseaday comparida portodos

Dimensiones: Influencia; gestion

=

=Crea una vision compartida slineada con la estrategia logrando &l compromiso de los equipos en 13 corsecucion de los chistives de

NEgoCo

= Logra mobivary establecer un clima de confianzs en el grupe, generando un ambients de i , st v comp
- Fornenta &l desarolle en s organizacion pers syudares s satisfacerlas d dss actuales o potencisles de Adolio D
= Reconoce alos empleados con potencial, Mpaaduﬁmmdammyhmathsum
=Esiun modalo para sugents, por sus valores, compromisoy aficdencia,

t:hnaﬁ =quipos d= trabsjo definiendo pautas genersies de sctivided y delagands en f2s personas sdecusdas pars fomentarsu

'Sﬁmfw& mmmuﬁ- informados porls marchs de Adoifo Dominguez ydeldepammmmm
involucrariss de forma global.

« Se preocipa por &l desamolio de sus colaboradores e invierts tiempo en elios siendo mernitocritico 2 la hora de tomar decisionss

= Motiva 3 las personas tenienda en cusnta sis peculianidades adaptando me_dipalmduh dhmaﬁlhmmiae

= Establece los chietivos para &l equipo de trabajo de mode gue son aceptados con entesizsmo por &l grupo

- Resliza seguimisnto del desempefic y rendimiznts del squipe para el cumplimiznto de kos obistives dando fesdback tanto positive
come negative

-G-Eﬁnnasatislacbmiamemehsmlﬁcbsmehsnﬁamdaem@oevﬂaﬂammywhﬁwmmh_mde
lo= objstivos

= Faciiita la participacion de sus colsboradores en i3 toma de decisiones, desamclizndo un ambients de Cooperacion

EcmamoWYEmmm“mmamHmmmbm
- Proporciona. feedback cuando asi se Jo solicitan
-Semsﬁu@eyeﬂunﬁwmmim

= Musstrz entesizsmo en 2l trabaje
= Conoce 3las personas con las que trabajs
= Ayuda 3 sus companeros y 0o entra en conflictos
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IMPACTO E INFLUENCIA: Esiacapacidadde establecerrelacionesde confianza, trasmitiendo laimagendela
compafiia ayudando al logro de los objetivos establecidos.

Dimensiones: Negociacion, Persuasion, Presencia, Estilo, Imagen, Ssguridad, Confianza,

Hivel Comportamientos

~Cultiva relaciones estratdgicas {s=ctor, instituciones, internacionales..) que contribuyen 2l kgro de kos ohjstivos de ls arganizacion v

majorar Iz posicitn de 1z misma en 2 mercado

5 memahwmmmﬂummnamd&m b sonales/interculturales, satiendo adaptar su estilc
deymahspﬁsmdeﬁvmmasypﬂm
« Implementa estrategias de negociacion que afectanals Fon iendo una relacion condial con sus interlocutores

= Logrs qus otro haga suya |3 idea v |3 transmita 3 tercerss personss pars sxtendsr su compromiso

- Represants comectaments s ADOLEO DOMINGUEZ en foros locales o especialzados. transmitiendo 2l alma de nuestra compafiia
-mamwmmpmmw
. i Gones de Su interk

caractenisticsz o
Tlunnrhumsubrelns-durm'_ 'taﬂ?hrsus-hasnmmmmmﬁmmpamnmn
prayecto
= Sa preocupa por 3 imagen que proyectan suc colaboradones asecorando an caso de que Sea necesanc
3 - Estahlece relstiones alango plaze defendiendo los intereses de 13 compafia
-Bhﬁawmmymmhmmhmﬁammadem
- Reduce t=  desblo Is5 negocisciones X mdhdeﬂegﬂammdﬂsahsfm

+Mantiene un a3=cu3do estio y 303pta su imagen sdecuassments en funcidn de i siuacidn
2 -m&mmmmdﬁmﬁaxﬁa
" : r actitudes de £

Lﬁﬁmtpmuﬁsnihfarmoﬁ’-m yhmmmﬂﬁ

= Ciids su presenciz yﬁenemcuaﬂadelmqmaétamvmmhsdmﬁs
1 = 5= muestra seguro a Iz hora de defendsr su trsbajo ntemaments
- Confis en sus capackdades pars 2l desempenio de su pussto

SENTIMIENTO AD: Es el compromisoy el compartiruna misma cultura, mostrando pasion poria marcay sintiendo
orgullo porformar parte de ADCLFO DOMINGUEZ

Dimensiones:-Valores, Compromiso, Orgulio de Pertenencia, Embajadores de Iz Marca

Fomenta en s compatia 2l ongulle demwysewmmmdemsewwh&vmdekﬂmfﬂ DOMINGLEZ
Establece las nommas y politicas de la compafia y gamntiza st cumplimiento en 13 organtzacion

Propons yio lkeva a cabo acciones para mejorar la imagen dels ciganzackin

Transmite entusEemo, Compromiso y pasion por la compaiiia logrando gue &l equips se sume 3 proyecto mas alla de sus
funciones

« Gafantiza &l cumplimiznto de lss nommas y pol ticas de la compafiia en su'drea.
. Tmshhawsﬂnhﬁﬁmfﬂdhw mmmwnqﬂvwmmdwmﬂpmy

) mw;im . - - )
4 5 s i a1 Al
i » Tranemite ls misidn, mymadeh npafia 5 s ! :ﬁmmmumnﬂuﬂﬂﬂ

= T it 3 fizlas /procadimisntos 3 sus colsboradores

« Comparey secompromsata los objetivos del departamento v de ADOLFO DOMINGUEZ con f equipe de forma gue s= sientan
3 involuciados

»  Defiendelz b deh Zation cliando se el

= i TE b
i . ﬁeﬁsﬂehﬂnmgﬂ'a pqsuﬁuadeb -1
2 . Senuﬂ'médm‘uﬁdehmq:ﬂxdem Mommmadmmdwm

Respatay compleizs i dela fia

Hsbls d= [mmva&hmammmmﬂmdemawﬁ COMINGUEZ
Cmme!amayﬁm&ﬂtlﬂhmﬁ%mhaﬂﬂmamﬂuamm&ﬂm
Actiis con coherencia yTespeto a 3 mision, vision y valorss AD.
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1. INTRODUCCION

El objetivo del Proyecto “Atraccién y Seleccion del Talento AD” es establecer un
proceso de atraccion y seleccion del talento que facilite y optimice el trabajo de
seleccion de personal de los distintos responsables en Adolfo Dominguez, a través de
una serie de procedimientos y pasos que permitan seleccionar el talento de una manera

homogénea, agil y sistematizada en toda la organizacién.

A pesar de haber trabajado esta propuesta basada en los principales puestos de
negocio (tienda), los criterios que se proponen son aplicables a la totalidad de los

puestos de trabajo, independientemente de su situacion en la escala jerarquica laboral.

ADOLFO DOMINGUEZ ll-'sFﬁD.E
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2. BREVE DESCRIPCION DE LAEMPRESA Y SU ENTORNO

2.1 El Sector de la Moda

En el sector de la moda se pueden diferenciar cuatro grandes tendencias: alta
costura, pret a porter lujo, preta porter accesible y el mercado de las masas.

En la alta costura, la mayoria de productos tiene un proceso de creacion y
produccion totalmente artesanal, donde los tejidos utilizados suelen ser de gran calidad
y las piezas de disefio unicas. Por este motivo, el precio medio de una prenda de alta
costura suele rondar entre los 50,000 euros y 60,000 euros por prenda. Las marcas
mas destacadas son Chanel, Christian Dior, Givenchy, Jean Paul Gaultier, Armani,

Valentino, entre otras.

En la tendencia de pret a porter de lujo, se trabaja mediante una produccion en
serie, a la que se anaden detalles artesanales. Se trata de una moda no tan exclusiva
como la alta costura, pero con series de piezas limitadas. Las marcas mas destacadas
son Prada, Gucci, Hermeés, Louis Vuitton, Chanel, Balenciaga, Loewe, Moschino, entre
otros.

El pret a porter accesible cuenta con un proceso de fabricacién en serie menos
costoso y no contempla un numero de piezas limitado. La clave del pret a porter
accesible es llegar de una manera mas rapida y amplia a los consumidores jovenes que
tienen una condicion socioecondémica medio-alta. Las marcas que se incluyen en esta
tendencia son Bimba y Lola, Pedro del Hierro, Massimo Duty, Maje, Sandro, Tommy

Hilfiger, Ralf Lauren, Max Mara, Hoss Intropia, Mango y Adolfo Dominguez.

Por ultimo, se encuentra el mercado de masas, en donde destacan marcas como

Zara, H&M, Primark, Oysho, Forever 21, Asos, Topshop, entre otras. Para este tipo de

ICADE
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marcas el negocio no se centra en el disefio ya que toma como referencia las

creaciones de otros disefiadores.

Como se ha mencionado anteriormente, la tendencia bajo la que se encuentra AD es la

de pret a porter accesible, mercado que contempla 5 variables basicas:

- Mercado: Existe una intensa competencia entre las marcas y las barreras de
entrada son muy bajas. La intensa competencia provoca que el mercado sea
transparente en cuanto a los precios y promociones lo que le permite al cliente
poder comparar calidad, precios y promociones.

- Clientes: Hombres y mujeres entre los 30 y 50 afnos con un poder adquisitivo
medio-alto, con perfiles vanguardistas y/o tradicionales.

- Producto & servicio: Las marcas buscan diferenciarse del mercado de masas
ofreciendo productos de disefio (nuevas tendencias), con materiales de calidad y
ofreciendo una experiencia de compra unica (atencién personalizada).

- Proceso productivo: Esta enfocado en obtener el maximo rendimiento con el
menor coste posible, a través de la mejora y flexibilizacién de los procesos internos,
almacenaje, distribucion y relaciones con actores clave (por ejemplo: proveedores).
Actualmente, la integracion vertical hacia atras y la digitalizacion en el backoffice son
modelos de negocio que estan siendo adoptados por muchas marcas ya que
representan una importante reduccién de costes (mayor eficiencia y la
productividad).

- Finanzas: La crisis del 2007 tuvo un fuerte impacto en el sector de la moda. Al
aumentar el desempleo, se redujo considerablemente el volumen de compra vy, por
ende, los clientes se volvieron mas sensibles a los precios. Como consecuencia, las
empresas aumentaron su nivel de endeudamiento para poder enfrentar la caida de

las ventas.

ADOLFO DOMINGUEZ [l;.(.:.‘}DE
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2.2 Adolfo Dominguez

Adolfo Dominguez (AD) se fund6 en 1976 con su primera tienda para hombres
en Ourense. En los proximos afios, su fama crecié apareciendo en publicaciones a nivel
internacional y realizando los primeros desfiles por Europa. En la década de los 90,

lanz6 su primer perfume “Agua Fresca” y la marca se expandié internacionalmente.

En los ultimos afos, la marca ha creado una linea de moda joven con la
intencién de aumentar su nicho de mercado y, al dia de hoy cuenta con diferentes

lineas de negocio:

- Colecciones para hombre y mujer

- Accesorios de moda, zapatos, bisuteria y bolsos para hombre y mujer
- Joyas hechas a mano

- Coleccion para mujeres de la talla 44 a la 58

- Linea joven para chico y chica

- Coleccion de muebles y articulos de decoracion

- Coleccion para mascotas

La compafia cuenta con casi 600 puntos de ventas en 37 paises. La estrategia
actual se basa en la expansion hacia nuevos mercados como LatAm, Asia y Oriente

Medio a través de un modelo de franquicias y consolidacién en mercados maduros.

PUNTOS DE VENTA 37 PAISES
579 PUNTOS DE VENTA

PRESENCIA ONLINE 28 PAISES

EMPLEADOS 1.700 PROFESIONALES

ADOLFO e
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En el 2015, Adolfo Dominguez continda su expansion en la realidad digital y un
proyecto de digitalizacién es implementado en la compafiia con el objetivo de seguir
mejorando la experiencia del cliente y fomentar la compra en un entorno omnicanal.

Hoy endia, el e-Commerce esta presente ya en 28 paises.

Actualmente, sus puntos de venta tradicionales y online, se encuentran
conectadas a la red central de Orense para conocer en tiempo real todas las ventas de
cada coleccion, y poder monitorear asi aquellos productos que satisfacen mejor las

necesidades de sus clientes.

Por otro lado, ademas de contar con productos que cubran las expectativas y los
gustos de los consumidores, AD busca crear una experiencia de compra que destaque
por su atencion personalizada y de calidad, servicio que depende al 100% del personal

de tienda: vendedores, cajeros, reponedores, entre otros.

En este sentido, y tomando en cuenta que el escenario laboral esta cambiando y
que la competencia entre marcas es cada vez mas intensa, es necesario que AD tenga
identificadas las estrategias a seguir para captar el mejor talento e incorporarlo a la

compaiiia.

2.3 Estrategia de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos de AD tiene por objetivo el contribuir a la
mejora del negocio a través del disefio de procesos eficientes, con empleados

satisfechos y alineados con la estrategia y creando a su vez, una ventaja
competitiva sobre sus competidores.

Para alcanzar este objetivo, AD ha implantado un plan estratégico basado en tres
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pilares complementarios: Organizacién eficiente; Talento Excelente y Cultura Premium.

Para objetivizar los procesos, el area cuenta con un diccionario por competencias,

que diferencia entre competencias de negocio y competencias relacionales.

COMPETENCIAS DE
NEGOCIO Definicién

Pasién por la moda El sentimiento que impulsa nuestra vida a encontrar la belleza y compartirla con los
demas

Orientacién a resultados Fuerza que impulsa a alcanzar las metas a pesar de las dificultades que se
encuentran en el camino

Orientacién a la Venta Es la capacidad de orientar y asesorar con éxito al cliente transmitiendo los atributos
del producto, logrando asf los objetivos de venta

Excelencia y Organizacién Es hacer las cosas mejor que bien, mejorando constantemente y con una
planificacion que ayuda a superar expectativas

Proactividad e iniciativa Adelantarse a lo esperado con ilusién aportando soluciones a pesar de las
dificultades

Innovacién Capacidad de hacer cosas nuevas de forma distinta mejorando los resultados

COMPETENCIAS
RELACIONALES Detincin
Orientacién al cliente menswmsy Vocacién de servicio a los demas buscando su méxima satisfaccién

Es la suma de todos para lograr un objetivo comtin més grande que la individual. Es
construir entre todos el ADOLFO DOMINGUEZ del futuro

Es el arte de dialogar, conversar, escuchar y compartir informacién generando un

Trabajo en equipo

Cominicacidn clima de colaboracion.
lidirazns Inspirar a los demas a través del ejemplo y la motivacién con el fin de lograr llegar a
g una meta deseada y compartida por todos
_ Es la capacidad de establecer relaciones de confianza, trasmitiendo una imagen
Ipacto & Infighcis positiva y siendo capaz de influir en el otro
Sentimiento AD Es el compromiso y el compartir una misma cultura, mostrando pasién por la marca y

sintiendo orgullo por formar parte de ADOLFO DOMINGUEZ

Dicho diccionario esta correctamente nivelado a fin de facilitar las descripciones de
puestos, el proceso de desempenio y evaluacion de empelados, la deteccidn del talento

(planes de desarrollo individual), asi como el proceso de seleccidn, entre otros.

Cada competencia tiene 5 niveles en funcién del grado de desarrollo en dicha
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competencia y dan cobertura a toda la jerarquia y areas de la compainia:

| Nivel | Descripcién

Nivel 5 = Muestra un grado excelente de desarrollo en
esta competencia

Nivel 4 = Muestra comportamientos avanzados dentro
de esta competencia

Nivel 3 = Muestra un grado destacado
Nivel 2 = Muestra un grado satisfactorio

Nivel 1 = Muestra un grado inicial de esta competencia

Dentro de cada nivel se identifican comportamientos observables que indican cuando

una persona ha alcanzado ese nivel de desarrollo en la competencia.

El nivel 1 no quiere decir que no se posea o desarrolle ese valor concreto, sino que es
el minimo necesario o nivel elemental en que ese nivel se desarrolla. Asimismo, los
saltos entre cada nivel implican diferencias cualitativas en términos de complejidad,

exigencia y responsabilidad.
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3. ANALISIS DE NECESIDADES

Para definir las necesidades que el Proyecto de “Atraccion y Seleccion del Talento AD”
debe cubrir en Adolfo Dominguez, se ha realizado un Estudio de Mercado (VER
ANEXO 1) en el que se analiza en profundidad las principales marcas competidores de
AD vy el posicionamiento que tienen actualmente en el mercado laboral: marca
empleador, propuesta de valor, estrategias de seleccion, principales perfiles de

candidatos, fuentes de reclutamiento, entre otros.

En base al estudio de mercado realizado y a la estrategia del Departamento de
Recursos Humanos, se han logrado identificar las dos principales necesidades de la

organizacion de cara a mejorar su actual proceso de reclutamiento y seleccion:

- Fortalecimiento de la marca empleador AD, basada en una propuesta de valor

competitiva.

- Disefio de un proceso de atraccién y seleccion estandarizado que permita
agilizar y homogenizar los procesos actuales (tiendas propias y franquicias); asi
como empoderar a los responsables de las tiendas como actores clave del

proceso.

3.1 Necesidad 2: Fortalecimiento de la marca empleador

En base al Estudio de Mercado (VER ANEXO 1) realizado, se identifican tres
necesidades importantes para fortalecer la marca empleador de Adolfo Dominguez.

- La creacion de un claim especifico (eslogan) que sirva de slogan a la marca

empleador de AD y que atraiga la atencién de posibles candidatos para los

ADOLFO DOMINGUEZ &F:"}DE
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procesos de seleccion. Este claim debera basarse en la propuesta de valor de
AD y ser un elemento diferenciador de la competencia.

- La creacion de una imagen sélida de marca empleador que pueda ser
difundida y posicionada en internet, especificamente en las redes sociales
(LinkedIn y Facebook).

- Creacion de un espacio de reclutamiento especifico en el portal de AD que
permita al Departamento de RRHH usar la web como una fuente mas de
reclutamiento y, a traveés de la cual, los candidatos puedan aplicar a los puestos

vacantes publicados.

3.2 Necesidad 2: Diseiio de Proceso de seleccion

En base a las reuniones mantenidas con el cliente, se detecta la necesidad de disenar
un proceso de seleccidn estandarizado que pueda ser aplicado en todas las areas de la

organizacion y que incluya a los responsables de las tiendas como actores clave.

Las principales necesidades de seleccion de AD se centran las areas de negocio, es
decir en las tiendas. Dado que los responsables de tienda son quienes mejor pueden
definir el perfil de los puestos a cubrir, es necesario involucrarlos y comprometerlos con

la busqueda del talento.
Para ello se identificaron 4 necesidades:

- Crear un proceso estandarizado de seleccion e incorporaciéon del talento que
abarque desde la deteccién de la necesidad hasta la toma de decisién final
(incorporacion del candidato).

- Disefio de una “bateria de preguntas” basadas en las competencias de AD y en
los puestos clave del negocio (perfil de puestos).

- Disefio de un manual de entrevista individual por competencias (dirigido
principalmente al personal de tiendas)

- Disefo de protocolos de entrevista telefonica y entrevista individual

ADOLFO DOMINGUEZ [l;.(.:.‘}DE
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4. OBJETIVOS DEL PROYECTO

4.1 Objetivos generales

- Detectar las mejores practicas del sector para fortalecer la marca empleador y
propuesta de valor de AD
- Dotar a Adolfo Dominguez un proceso de seleccién estandarizado que le permita

incorporar personal altamente cualificado en el sector pret a porter premium.

4.2 Objetivos especificos

- Disefiar un proceso de seleccion que abarque desde la deteccidonde la
necesidad hasta la toma de decision final (incorporacion del candidato) y que
integre al responsable de tienda como actor clave del proceso.

- Disefiar materiales de soporte que faciliten el proceso de seleccion en toda la

comparfiia

ADOLFO DOMINGUEZ IIEI.(;T?QE
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5. DESARROLLO DEL PROYECTO

5.1 FASE 1: Fortalecimiento de marca empleador

5.1.1 Adolfo Dominguez como referente en el mercado laboral

A fin de dar soporte a la propuesta de valor, es necesario que AD destaque sus
principales logros como compafiia para diferenciarse de sus competidores y captar el
mejor talento. Esta informacion debe ser constantemente trasmitida a los empleados de

la empresa, asi como a los candidatos durante el proceso de seleccion.

Hitos, logros y atributos a destacar:

- Negocio en crecimiento cuya estrategia se basa en la expansion hacia nuevos
mercados como LatAm, Asia y Oriente Medio a través de un modelo de
franquicias y consolidacion en mercados maduros. Incursion en la digitalizacion

de los procesos internos y en el e-commerce.

- AD es un referente internacional en la industria de la moda. La organizacién ha
sido nombrada por el Reputation Institute como una de las 30 empresas mas
populares de Espana; ademas, Interbrand la ha elegido entre las compainias

espafolas mas importantes a nivel internacional.

- Adolfo Dominguez, en su rol de disefiador, disefiador ha sido galardonado con
numerosos premios como la Aguja de Oro, el Lifetime Achievement otorgado en

la Miami Fashion Week o el Premio Nacional al Mejor Disefador del afio 2014.
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5.1.2 Propuesta de Valor

El escenario laboral estda cambiando: surgen valores en las nuevas generaciones
cada vez mas exigentes, existe mayor sensibilizacion de la sociedad, se dan continuos
cambios socio-demograficos, se fortalece la lucha por el talento, etc. Esto, en el ambito
empresarial, se traduce en menores niveles de retenciéon y en una mayor dificultad

para atraer el talento.

Por ello, es importante que AD trabaje en el disefio de estrategias de marketing
como empleador de referencia, para asi posicionar adecuadamente sus ofertas de
empleo, asi como alcanzar una ventaja competitiva con respecto a sus principales
competidores.

Hacer la empresa mas atractiva para captar este talento y luego retenerlo es una
necesidad latente en las organizaciones como Adolfo Dominguez. Por ello, y después
de realizar el Estudio de Mercado (VER ANEXO 1) se considera que los atributos a

destacar en la marca empleador AD deberian ser los siguientes:

- Buen ambiente de trabajo: entorno atractivo, dinamico y de colaboracion que

beneficia a todos aquellos que forman parte de la estructura corporativa.

- Reputacién: éxito internacional vinculado al mundo de los negocios y al de la

moda.
- Desarrollo profesional: trabajo retador, con posibilidades de crecimiento tanto a
nivel nacional como internacional, que ofrece diversas oportunidades formaciony

desarrollo.

- Cultura corporativa: abierta y transparente, con una escala de valores clara.

ICADE
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- Pasion por la moda: entorno en el cual se vive la sensibilidad por la belleza, las

nuevas tendencias, la estética y el estilo.

La marca empleador es una filosofia y un concepto que lleva tiempo aplicar y
proyectar. Por ello, es necesario construir una buena imagen que convierta a Adolfo
Dominguez en un lugar atractivo para trabajar, siendo conscientes de las motivaciones

de los empleados y del mercado de la moda.

5.1.3 Marca Empleador

Basados en el Estudio de Mercado (VER ANEXO 1) realizado, se recomienda que
Adolfo Dominguez realice los siguientes primeros pasos, para comenzar a construir su

imagen como marca empleador:

1. Construir un claim que identifique a la empresa como marca empleadora.

2. Incluir en la pagina Web Corporativa:

- Apartado dirigido al reclutamiento y atraccion del talento, que muestre los
atributos de la empresa (Propuesta de Valor) como marca empleadora, asi
como los puestos ofrecidos y los procesos de seleccién abiertos.

- Videos con testimonios de trabajadores, que sirvan de refuerzo a los
atributos de la marca empleador

- Habilitar un espacio en el que los candidatos puedan enviar candidaturas

de manera espontanea.

3. Hacer uso de las redes sociales, no s6lo como una herramienta para mostrar las

nuevas tendencias de moda, sino para atraer talento: Facebook y Linkedin.
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4. Ampliar la variedad de las actuales fuentes de reclutamiento, publicando las

ofertas de trabajo en distintas herramientas 2.0 y/o paginas web (Buscadores de

empleo).

5. Crear un programa interno que priorice la busqueda del talento dentro de la

compainiia.

5.2 FASE 2: Proceso de atraccion y seleccion

El proceso de atraccidn y seleccion se pone en marcha en el momento en que se

detecta la necesidad de incorporar un nuevo profesional a la compania. En base a ello,

se iniciaran una serie de fases que tendran como objetivo asegurar la participacion de

los mejores candidatos.

A5

Deteccion de
necesidades

2.
Reclutamiento

3.
Pre seleccion

4,
Seleccion

5.
Toma de

decisiones

ADOLFO DOMINGUEZ

« Definicion del perfil:
* Duro: Estudios+ Experiencia profesional
* Blando: Competencias

* Fuentes de reclutamiento: Intemas, externas o
mixtas

+ Criba curricular
Entrevista telefénica

* Priorizacion de tareas

= Entrevista individual: trayectoria profesional,
capacidades técnicas, competencias y
motivacion

*Analisis de los datos
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Es importante tomar en cuenta que, como parte del proceso de seleccién, se deben de

respetar los siguientes criterios basicos:

- La creacién y/o modificacion de estructuras organizativas de cualquier tipo

deberan ser validadas por el area de Recursos Humanos de Adolfo Dominguez.

- Un proceso de seleccion solamente podra ser iniciado si ha sido previamente
solicitado, mediante el documento de Solicitud de Cobertura de Vacante (VER
ANEXO 2), el cual debera ser validado por el maximo responsable de la Unidad

de Negocio correspondiente.

- Siempre que sea posible, se buscara internamente el puesto vacante, entre
todas las lineas de negocio de Adolfo Dominguez, de cara a fomentar las

oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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5.2.1 Flujograma del proceso
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5.2.2 Roles de las personas que intervienen en el proceso de seleccion

Dentro de Adolfo Dominguez, todas las personas involucradas en el proceso de
seleccion deben ser responsables de actuar como embajadores de AD, de manera que
todos los candidatos, sean contratados o no, se lleven una imagen positiva de AD como

organizacion referente dentro del panorama laboral.

A continuacion, hacemos referencia al rol que deberian de asumir las diferentes

personas que intervienen en el proceso de seleccion:

A nivel Corporativo (Staff Administrativo + Unidades de Negocio):
Recursos Humanos:
- Aceptacion de la solicitud de vacante del area solicitante
- Elaboracién del perfil del puesto
- Identificacién de las fuentes de captacion y atraccion del talento
- Publicacion de la vacante
- Preseleccion de candidatos
- Seleccion del personal:
v' Seleccidon de personal para Servicios y Areas Corporativas: Dinamicas
grupales, entrevistas individuales ' y pruebas (si fueran necesarias)
v Seleccion de directivos para todas las Unidades de Negocio: Dinamicas
grupales, entrevistas individuales y pruebas (si fueran necesarias)
v Seleccion de personal de tienda: dinamicas grupales y pruebas (si fueran
necesarias)
- Aprobaciény propuesta de las condiciones retributivas

- Propuesta de condiciones retributivas

! Las entrevistas individuales contemplan una evaluacion de la trayectoria profesional,
capacidades técnicas, competencias relacionadas con el negocio y motivacion por el puesto
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A nivel de Unidades de Negocio (Tiendas):

Personal de Tienda:

Entrevista individual
Verificacion de la adaptabilidad personal al equipo existente

Decision final del candidato seleccionado

5.2.3 Codigo deontoldgico del seleccionador

Es importante que Adolfo Dominguez cuente con un Codigo deontolégico que sirva

como pauta de conducta profesional a todas las personas que intervienen en los

procesos de Atraccidén y Seleccion. Para ello, se proponen establecer y seguir los

siguientes principios:

Respeto: Tratamos a nuestros trabajadores actuales y potenciales con respeto,
justicia e igualdad; respetando sus tiempos y el interés que muestran por trabajar
con nosotros.

Confidencialidad: Toda la informacién obtenida durante el Proceso de
Seleccion sera tratada con la mayor confidencialidad, con el fin de no atentar a la
privacidad de nuestros actuales y de los futuros trabajadores.

Respeto a la diversidad: Fomentamos la diversidad en todos sus sentidos entre
nuestros empleados, considerando candidatos de cualquier edad, religion,
tendencia politica y raza.

Igualdad: Fomentamos la igualdad entre hombres y mujeres, no permitiendo
ninguna forma la discriminacion en el ambito laboral. Buscaremos en todos
nuestros procesos de seleccion un equilibrio a la hora de presentar candidaturas

para una misma posicion.

ICADE
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- Comunicaciéon: Promovemos la comunicacion a nivel interno y externo,
informando al candidato, en todo momento, de los avances en los procesos en
que esta participando.

- Transparencia: No generamos falsas expectativas en nuestros trabajadores y/o
candidatos, declarando nuestras intenciones de forma clara en todos nuestros
procesos de seleccion.

- Objetividad: Todas nuestras decisiones vendran avaladas por criterios objetivos
y acordes con las politicas establecidas por la compafia. Todos los profesionales

seran tratados bajo el mismo nivel de exigencia.

5.2.4 Etapas del Proceso de Seleccion

a. Etapa 1: Deteccion de la necesidad

Cuando se detecta la necesidad de incorporar nuevo personal a la
organizacion, sera imprescindible que el maximo responsable de la Unidad de
Negocio autorice la Solicitud de cobertura de Vacante (VER ANEXO 2). Una vez
realizado este paso, Recursos Humanos sera el encargado de validar el puesto que

se solicita y, posteriormente, realizar el perfil del mismo.

Elaboracion del perfil del puesto

El perfil ideal de un puesto esta compuesto por un perfil técnico y perfil
competencial; y consiste en una descripcion detallada de las caracteristicas y
los requerimientos necesarios que debe presentar el candidato ideal. Ver
Perfiles de Puesto de AD (VER ANEXO 3)
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Es importante que la Solicitud de Cobertura de Vacante (ANEXO 2),
esté alineada con la descripcién del puesto ya que en ella se recogen las

caracteristicas o exigencias técnicas y competenciales que deben de tener los

candidatos.

Perfil técnico:_Todos aquellos conocimientos o habilidades técnicas
que la persona debe poseer para poder desempefiar el puesto:
- Definir la formaciéon académica y experiencia profesional
deseable
- Identificar los conocimientos técnicos requeridos y el nivel

necesario de los mismos

Perfil competencial: Compuesto por las competencias que debe
aportar la persona en el puesto. En funcion de las necesidades del
puesto, se recomienda establecer un orden de prioridad en relacion a
las competencias exigidas, elaborando un listado de aquellos
conceptos identificados como “criticos” que la persona seleccionada
debe poseer en todo caso; asi como conceptos “deseables” que
serian convenientes para que la persona seleccionada pudiese

desempenar el puesto de forma éptima.

Una vez analizados los requerimientos técnicos y competenciales, se
define el Perfil del Puesto, en base a ello el proceso de seleccion: técnicas
y métodos a utilizar, las pruebas a realizar y enfoque de la entrevista,

entre otros.

A fin de enfocar la propuesta de seleccion en las necesidades mas latentes del
negocio, el presente proyecto se basa en los perfiles profesionales basicos de las
Unidades de Negocio o Tiendas (VER ANEXO 3). No obstante, los criterios que se

ICADE
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proponen son aplicables a la totalidad de los puestos de trabajo, independientemente

de su situacion en la escala jerarquica laboral.

[ Directivos

-

Mandos Medios

Nivel 1: Area Manager, Director de

Tienda, Responsable de Tienda

b. Etapa 2: Reclutamiento

A partir del perfil tipo, el objetivo es conseguir la cantidad suficiente de
candidatos que se ajusten a dicho perfil. Para ello, se pueden utilizar diferentes
fuentes de reclutamiento. Debemos tener en cuenta que siempre que sea posible,
se iniciara internamente el puesto vacante entre todas las lineas de negocio de
Adolfo Dominguez, de cara a fomentar las oportunidades de desarrollo profesional

dentro de la organizacion.
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Fuentes de Reclutamiento

Estrategia de Captacién (Unidades de Negocio)

Fuentes de _
: l as Externas
Reclutamiento Ao
Desarrollo %E‘gms mf&;“’;b ¢ itesde | Hemamientas e
Interno : empleo | 2.0 (Linkedin) | A"U"¢°8
Dominguez Dominguez
Area Manager X X X x X
Director de :
Tienda x X X X x
Encargado de
Tienda X X X X x X
Vendedor X X X X X %
Cajero X X X X

c. Etapa 3: Preseleccion

Criba curricular

Como primer paso, previo a seleccion, se debe realizar una criba de los
curriculums recibidos para, posteriormente, realizar la entrevista telefonica. Para
realizar la criba de forma eficaz, se recomienda seguir los siguientes pasos:

1. Verificacion de requisitos técnicos minimos establecidos en el
perfil del puesto: formacion, conocimientos técnicos vy
experiencia profesional.

2. Verificacion de los atributos “deseables” que hacen destacar a
un candidato de otro.

3. Eleccion del numero de candidatos a citar para una entrevista
telefonica.
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Entrevista teleféonica

Previamente a la entrevista personal, se debe realizar un filtro telefénico en
profundidad a los candidatos seleccionados en la criba. Esta llamada ayuda a

verificar los datos plasmados enel CV y sirve como un filtro mas exhaustivo.

Principales objetivos de la entrevista telefonica:

- Comprobar los criterios objetivos que no se puedan establecer en la
lectura del C.V.

- Verificar los datos reflejados en el C.V.

- Establecer en qué medida el candidato cumple con los requisitos minimos

establecidos y qué “requisitos deseables” reune.

Fases de la entrevista telefénica:

1. Establecimiento del contacto
Se identifica al candidato y se le explica el motivo de la llamada,
infformandole sobre puesto vacante. Antes de iniciar la conversacion,
se debe preguntar si el candidato dispone del tiempo suficiente para
realizar la entrevista y si le interesa el puesto vacante. Si el candidato
expresa su interés por participar del proceso, se inicia la entrevista

telefonica.

2. Recogida de informacion
La entrevista debe estar focalizada en recoger informacion relativa al perfil
técnico y perfil de competencias del candidato.

Perfil técnico: se debe recoger informacién acerca de la formacion

académica y trayectoria profesional en el sector moda
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(preferiblemente pret-a-porter) y/o similares, por ejemplo, retail

(cierres y arqueos de caja, técnicas de venta, atencién al cliente,

etc.)

Perfil competencial: se debe obtener la mayor informacion posible

del candidato en cuanto a sus cualidades, necesidades, intereses
y, sobre todo, explorar su trayectoria profesional en busqueda de
pruebas o evidencias con las que puedan comprobarse la

presencia de las competencias basicas requeridas para el puesto.

Finalmente, se debe aprovechar la llamada para obtener informacion
sobre las expectativas salariales y las aspiraciones del candidato sobre

el nuevo puesto.

3. Despedida y cierre

Una vez recogidos los datos, se agradecera al candidato el tiempo
dedicado y se le brindara informacidn sobre la continuacion del proceso.
Dependiendo de cual sea la situaciéon del proceso de seleccién, se puede
citar directamente al candidato para una entrevista grupal o individual, o
aclararle que el proceso continla (0 no) y que se le llamara

posteriormente.

Si la criba telefénica se realiza de una forma metddica, proporcionara varias

ventajas con respecto a la entrevista presencial, entre ellas:

Si el candidato pasa la entrevista telefénica, esto supone un 30% de
ahorro en el tiempo de la entrevista individual, dado que gran parte del

perfil técnico ya ha sido validado.

ICADE
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- Los datos obtenidos en la entrevista telefénica permiten estructurar de

forma mas sistematica la entrevista individual.

- El éxito en esta primera entrevista puede suponer un indicador de las
habilidades y competencias de comunicacion y/o capacidad de influencia

del candidato.

Para realizar de forma metddica las entrevistas telefonicas, se debe
registrar debidamente a los candidatos entrevistados y dejar constancia fisica, en

papel o de forma digital, de la informacion recogida.

Para ello, se ha trabajado un Protocolo Estandarizado para Entrevistas
Telefonicas (ANEXO 4) que facilita un criterio objetivo para elegir a los

candidatos que mejor se adaptan al puesto.
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d. Etapa 4: Seleccién

Dinamicas de Grupo

Una vez realizadas las entrevistas telefénicas, se seleccionara a grupos de
entre diez y quince personas para realizar dinamicas grupales. El objetivo de estas
dinamicas es conocer los comportamientos y competencias que puedan mostrar los

candidatos para saber si se adecuan o no al puesto.

La ventaja que ofrece este tipo de pruebas es ver a los candidatos en una
situacion que los aleje de su zona de confort (situacion no controlada) y por ende
poder observar sus comportamiento e interaccion social.

Pasos a seguir en una dinamica grupal:
1. Realizar breve presentacion de la empresa
2. Invitar a los candidatos a que se presenten de forma individual
3. Dividir al grupo de candidatos en dos equipos para que puedan dialogar o
discutir entre ellos (competitividad entre los dos equipos).
Iniciar la dinamica elegida
Observar el comportamiento individual y grupal de cada candidato, asi como

el ambiente que se genera en los equipos.

Las competencias facilmente observables durante las dinamicas grupales son las

siguientes:

Orientacion a resultados: ;Nuestros candidatos controlan el tiempo de la
prueba? ;A la hora de dialogar saben discriminar qué argumentos o situaciones

pueden llevarles a obtener el resultado que se les ha hemos pedido, o de lo

ADOLFO DOMINGUEZ [l;.(.rﬁDE

5- |I|I|||



AN

contrario, dialogan sobre cuestiones que les hacen retrasarse en la toma de

decisiones?

Proactividad e iniciativa: ; En qué medida los candidatos han aportado ideas al
grupo? ¢ Han mostrado una actitud activa? ;Se han involucrado con el grupo en

la toma de decisiones?

Innovacién: ;Los grupos han propuesto alternativas innovadoras? ;Qué

candidatos han propuesto estas iniciativas?

Orientacion al cliente: Los equipos de trabajo, ¢;Han realizado las tareas
grupales conforme a lo que se les solicitd o por el contrario, no han tenido en

cuenta las indicaciones?

Trabajo en equipo: ;Los equipos han trabajado de forma conjunta o ha existido
uno 0 mas candidatos que hayan mostrado una mayor capacidad de influencia
sobre el resto? ;Ha existido una cohesién grupal en la que las decisiones se

hayan tomado en grupo, o por el contrario se han tomado a modo de votacion?

Comunicacion: A la hora de exponer sus ideas y argumentos, ¢ Los candidatos

han comunicado sus ideas con coherencia? ¢ Utilizan un lenguaje claro?
Liderazgo, impacto e influencia: ;En qué medida las opiniones de los
candidatos han impactado en la decision grupal? ;A la hora de exponer sus

argumentos, quienes han sido escuchados y tenidos en cuenta?

Para este tipo de dinamicas se recomienda tener dos entrevistadores para que

cada uno pueda observar los comportamientos de cada uno de los grupos. Ver

Propuesta de Dinamicas Grupales (ANEXO 5).
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Entrevista Individual

Una vez superada la dinamica grupal, los candidatos elegidos seran citados para la

realizacion de una entrevista en mayor profundidad, la cual tendra como objetivo:

a. Explorar el perfil técnico del candidato: trayectoria académica vy
profesional. En esta parte de la entrevista se deberan confirmar: estudios,
habilidades técnicas, empresas, los periodos de trabajo, ocupaciones y
funciones que la persona ha desempenado. En caso corresponda al
puesto: presupuesto manejado, equipos de trabajo, numero de personas

a su cargo, objetivos anuales cuantitativos y cualitativos, etc.

b. Explorar el perfil competencial del candidato: consiste en la busqueda de
evidencias situacionales del pasado del candidato vinculadas con las
competencias a analizar, es decir, aquellas requeridas para el puesto del

trabajo.

El supuesto basico sobre el que se fundamenta la entrevista por
competencias es que la conducta pasada del candidato (en situaciones
formativas o profesionales) predice la actuacién y desempefio futuro en un

puesto de trabajo.

Es importante recordar que no se deben medir mas de 5 competencias,
por lo que es necesario llevar a cabo la fase previa de revisién de las
competencias a evaluar, asi como las preguntas a través de las cuales

profundizar en las mismas.

Para facilitar la entrevista por competencias, se ha desarrollado una
Bateria de Preguntas por Competencias (VER ANEXO 7), basada en las
competencias requeridas en los principales puestos de tienda de AD. Este
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documento contiene un

listado de

N

las posibles preguntas que el

entrevistador puede hacer para evaluar las competencias elegidas.

Hay que tener en cuenta que no se trata de introducir todas las preguntas

de la Bateria de Preguntas a lo largo de una misma entrevista. Para elegir

las preguntas a realizar, es indispensable que el entrevistador revise

previamente el CV del candidato, asi como el perfil del puesto y elija las 5

competencias sobre las cuales va a trabajar. Una vez elegidas, podra

buscar los ejemplos en la Bateria de Preguntas por Competencias (VER

ANEXO 7).

Para facilitar la eleccion de las preguntas por competencias, se han

determinado dos conceptos dentro de cada competencia.

COMPETENCIAS DE NEGOCIO

Pasion por la +Transmision del entusiasmo por la moda
mod a «Conocimientos de tendencias de moda
OrEntacion a Y
resultados +Capacidad resolutiva
@lpleieielgl el E S satisfaccionon de necesidades

Dominio de técnicas de ventas

ventas

+Priorizacion de tareas
+Planificacion

Excelencia y
organizacion

Proactividad e
iniciativa

+Toma de riesgos
+Adaptacion y anticipacion a situaciones complejas

+Flexibilidad
-Mejora continua

Innovacion

ADOLFO DOMINGUEZ

COMPETENCIAS RELACIONALES

Crientacion al
cliente

Trabajo en
equipo

Comunicacion

Liderazgo

Impacto e
influencia

Sentimiento AD

+ Fidelizacion
+ Adaptacidn al cliente (resolucion de problemas)

+ Adaptabilidad
* Resolucién de conflictos

« Asertividad

+ Empatia

« Desarrollo de personas
Habilidades interpersonales

+ Negociacién
+ Seguridad

+ Compromiso
+ ldentificacién con la marca/sector

ICADE
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En base a ello, y en funcion de las necesidades del puesto, el

entrevistador debera:
» Identificar 6-7 conceptos “criticos” y 5-8 “deseables”

» Identificar, para cada concepto, las preguntas a incluir en la
entrevista (VER ANEXO 7)

» Revisar que la formulacion de las preguntas responde a la
necesidad del puesto y/o adaptar las preguntas segun

convenga.

c. Explorar el area motivacional del candidato y su posible ajuste al entorno

del equipo de trabajo en el que se espera su incorporacion.

= |Interés por la ocupacion y por la empresa
= Motivos que le llevan a plantearse un cambio profesional
= Expectativas sobre el nuevo trabajo

= Expectativas de desarrollo profesional

Dado que, durante la entrevista telefénica, ya se indago y verificé el perfil técnico del
candidato, la entrevista individual estara mas centrada en determinar el perfil
competencial. En este sentido, la estructura que debe tener toda entrevista individual,

asi como los tiempos recomendados son:

ADOLFO DOMINGUEZ &F:"}DE
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= Objetivos y método de |la entrevista
* Tiempo Disponible

+ Presentacion del candidato
Datos biograficos
+ Experiencia académica y profesional

Parfil
Téacnico

TN

+ Preguntas focalizadas (Ver Anexo 9 Bateria de preguntas)
+ Situaciones positivas y negativas

| * Expectativas del candidato
|+ Principales motivaciones

L

« Resumen de la entrevista
Preguntas del candidato
Proximos pasos

Finalmente, y a fin de asegurar la calidad y eficiencia de las entrevistas, se ha disefiado
un Manual de Entrevistas (VER ANEXO 8) y un Protocolo de Entrevistas Individuales
(VER ANEXO 9) que facilitara el desarrollo de la mismas ya sea por parte del personal
de RRHH y/o el personal de tiendas. En este manual se explican las distintas etapas de
la entrevista diferenciando un antes, un durante y un después.

* Revision del CV

Revision del perfil del puesto
Eleccién de 5 competencias y 5 preguntas

*Perfil Técnico
+Perfil Competencial (5 preguntas elegidas)
+Area Motivacional

« Revisar anotaciones
Realizar informe

Después

ADOLFO DOMINGUEZ I!Eﬁ-EE
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Para garantizar el éxito del proceso de seleccion, y tomando en cuenta que muchas de
estas entrevistas seran realizadas por el personal de tienda de Adolfo Dominguez, sera
indispensable que el Departamento de Recursos Humanos forme a los encargados
sobre cdmo realizar este tipo de entrevistas, especificamente en técnicas de entrevistas

por competencias.

e. Toma de la decision

Una vez realizada la entrevista, es importante realizar una valoracion inicial del
candidato, documentando las primeras impresiones sobre las caracteristicas del mismo.

Dentro de los datos a registrar se deben tomar en cuenta:

- Caracteristicas de la persona
« Puntos fuertes / Areas de mejora: sefialar las caracteristicas positivas y a
mejorar que mas destacan en el candidato.
« Oftros aspectos relevantes: sefialar otras caracteristicas observadas a
tener en cuenta en el proceso de seleccién.
« Impresion personal: incluir cualquier apreciacién personal sobre: imagen
personal, actitud durante la entrevista, etc.

- Adecuacion al perfil ideal
« Adecuacion al perfil técnico: sefialar aquellos aspectos en los que cumple
con los requerimientos técnicos exigidos para el puesto, asi como
aquellos aspectos en los que no cumple.
« Adecuacion al perfil competencial: sefialar aquellos aspectos en los que el
candidato cumple con las competencias requeridas para el puesto y al

nivel esperado, asi como aquellos aspectos en los que no cumple.

ADOLFO DOMINGUEZ [l;.(.rﬁDE

5- |I|I|||



AN

« Adecuacion al equipo: Sefalar aquellos aspectos en los que la persona

encaja con las caracteristicas del equipo, asi como aquellos que podrian

dificultar su integracion.

- Propuesta final/decision
o Evaluar el nivel de adecuacion entre la persona y los conceptos
previamente seleccionados como necesarios para el puesto. Para ello, se
recomienda tomar como referencia la siguiente escala:
v' El candidato presenta claras areas de desarrollo (ROJO)
v' El candidato cumple, aunque tiene ciertas areas de desarrollo
(NARANJA)
v' El candidato cumple todos los conceptos necesarios para el puesto
(VERDE)

En funcién de las entrevistas realizadas, se tomara una decision en base a los
candidatos entrevistas y su adecuacion al puesto. Para ello, se recomienda seguir los

siguientes pasos:

1. Identificacion de gaps
En base a las entrevistas, el responsable de seleccion debera de ser
capaz de identificar los gaps que el candidato presenta con respecto al

perfil de puesto requerido (Perfil Técnico y Perfil Competencial).

En esta etapa de identificacion de gaps, es importante tomar en cuenta
gue lo que hace a una persona mas competente para un puesto o rol es la

interseccion de 3 planos:
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El candidato idoneo

El Puesto /
Rol

El Individual

El Organizativo

ADOLFO DOMINGUEZ

2, Realizacion de informes formales
Para poder realizar una comparativa mas objetiva entre los candidatos
finales, se debera de rellenar un Formato de Valoracion de Candidatos
(VER ANEXO 10) y en base a este documento el area que solicita la

vacante, en conjunto con recursos humanos, elegiran al candidato final:

Intercambio de Comparacion entre
impresiones finalistas

Repaso de notas

T

Toma de decisiones

Candidatos Candidato Candidatos
rechazados elegido finales

Reserva (Base
de Datos)

Carta de acuse

|
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5.3 FASE 3: Evaluacion del proyecto

Para la evaluacion del proyecto se ha considerado los siguientes KPI's:

Indicador 1: Eficacia de la criba curricular.

¢, Cuantos candidatos han sido entrevistados (Entrevista Individual)? vs ;Cuantos
candidatos se hanincorporado a la compania?

Indicador 2: Adecuacién de los candidatos al perfil del puesto.

De los candidatos incorporados, qué % fue calificado como posibles candidatos
(Naranja) y qué % como candidatos aptos (verdes). Para definir esta variable , sera
necesario hacer uso del Modelo de Valoracion del Candidato (VER ANEXO 9),

cumplimentado por el entrevistador:

AREAS DE EVALUACION

4 Tiene la formacion que se

FETEE requiers parael pussto?

4 Tiens experiancia relevants
ERpHES para el puesin?

15us expecativas coinaden
Expectaivas ©on i.nsupuwﬁgdsg que

COMPETEMNCIAS A EVALUAR COMPORTAMIENTOS

Aqu| hay que poner iBs competancias
en funcitn del puesto:

COMPETENCIAS DE NEGOCIO

COMPETENCIAS RELACIONALES

& Valoro que ssta. pnlnnm 85
VALORACION FINAL ena%a ners - wm-

Indicador 3: Rotacion de nuevos trabajadores

a. Rotacién vs % Trabajadores que ingresaron a la compania siendo calificados
como “aptos” (verde). De los trabajadores que fueron calificados como aptos

¢, Cuantos permanecen después de 6 meses?

ADOLFO DOMINGUEZ llsgﬁl?E
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Indicador 4: Satisfaccion del cliente interno
A los tres meses del ingreso del candidato, se realizara una breve encuesta (en

forma Matriz) a los jefes de estos trabajadores para medir en qué se ajustan al perfil

del puesto.
CUADRANTE B
. . CUADRANTE A
Tiene las competencias
requendahs‘ pero le faltan Se adecua
conocimientos y/o st il -
experiencia para el Al e L
E puesto
[¥]
=
2
@
[= 1
E =
8 CUADRANTE C
CUADRANTE D : iy
Tiene los conocimientos
y/o experiencia para el
puesto, pero no presenta
las competencias
requeridas

Formacion + Experiencia

% de candidatos enel CUADRANTE A = El proceso de seleccion funcioné al 100%
% de candidatos en el CUADRANTE B = Hay que ser mas rigurosos a la hora de
determinar el perfil técnico del candidato

% de candidatos en el CUADRANTE C = Hay que ser mas rigurosos en la
evaluacion de competencias

% de candidatos en el CUADRANTE D= EI proceso de seleccion esta siendo mal

gestionado en su totalidad

ICADE
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6. PLANIFICACION

6.1 Planificacion proyecto consultoria

El proyecto de consultoria realizado a AD esta dividido en 3 fases.

e Fase1:
- Estudio de mercado mediante un analisis de AD y el sector textil.
- Propuesta de valor para fortalecer la marca AD como marca empleador.

e Fase:2:
- Disefio del proceso de seleccidn para su unificacion en las tiendas AD.

e Fase3:
- Definicion de KPI's que se tendran en cuenta para la evaluacion.
- Disefio de encuesta para que AD pueda medir la adecuacion de los

trabajadores contratados al pefrfil.

Calendario 2016

JULIO/

AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE

FASE/MES JUNIO
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6.2 Planificacion de la implantacion proyecto consultoria

La implantacion del proyecto esta dividida en 3 fases y estara a cargo del equipo AD.

e Fase1:
- Implantacion del “claim” creado para atraer a potenciales candidatos
- Creacion del espacio “Trabaja con nosotros” en el portal AD
- Presencia de la marca empleador en las redes sociales

e Fase2:
- Entrega de los manuales de seleccion por parte del departamento de

Recursos Humanos a los responsables de tienda

- Realizacién de talleres de formacién (recomendable)

e Fase 3:

- Evaluacion de los resultados de los KPI's y la encuesta

Calendario 2016-2017

) » L)
Estudio de Mercado
CrearunClaim
Im entacio
":leelam Imagen AD
Propuesta de
Valor Portalempleoc AD
P Formacio
Dcacses | mplementarel
g manualde
Evaluaciondel | Resultados KPI'sy
Proyecto encuesta
ADOLFO DOMINGUEZ Business

School



N

7.POSIBLES COSTES

7.1 Presupuesto: Desarrollo y disefio del Proyecto de Consultoria

PLANIFICACION PROYECTO CONSULTORIA

CONTENIDO PRESUPUESTO
Estudio de Mercado
FASE I: Fortalecimiento de Marca 3500€
Empleador
Propuesta de Valor
Disefio del Proceso de Seleccion
Fase ll: Proceso t!gAtracciony 2500
Seleccion
Disefioy elaboracion delmanual y protocolo de seleccion
Definidon de KPI's
Fase Ill: Evaluacion del Proyecto 2000
Disefio de Encuesta

ADOLFO DOMINGUEZ llsgﬁl?E
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7.2 Presupuesto de la implantacion del proyecto de consultoria

PLANIFICACION IMPLANTACION PROYECTO CONULTORIA

PRESUPUESTO
CONTENIDO

Estudio de Mercado
Crearun Claim X
Implementadon de la propuesta de valor Imagen AD X
Portal de EmpleoAD X
FASEN Disefio del Proceso de Seleccion Formacion para implementar el manual de seleccion X
FASEI Evaluacion del Proyecto Evaluacion de los resultados KPI's y encuestas x*

*El presupuesto sera fijado por la empresa dependiendo de si son necesarias
subcontrataciones y/o refuerzos externos para llevar a cabo las acciones (Agencias de
Publicidad, Especialistas en Marketing Digital, Especialistas en Formacion, personal de

apoyo para RRHH, etc).
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Estudio de Mercado
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MASSIMO DUTTI

=  Posicionamiento como grupo Inditex: lugar de trabajo creativo,
Marca innovador, dinamico, exigente, divertido y con grandes oportunidades
Empleador desarrollo profesional.
. * Claim jLo que te hace Gnico! / Promesa: jLlegaras donde tu quieras!
Branding
« Desarrollo profesional, formacién en tienda, alcance internacional.
Atributos «  La mejor opcidn de "primer trabajo"
» "Pasion por lo que hacen"
; *» Dependiente de tienda, Encargado de tienda, Responsable de seccion
Necesidades i 8 N G tien ponss ¢
tienda, Cajero y Responsable de imagen (Escaparatismo)
= Valores : Trabajo en equipo, Comunicacién Abierta y Autoexigencia.
Perfil del = Perfil: proactivo, resolutivo, autoexigente, creativo, autocritico, con un
did claro enfoque en |la mejora continua y en los resultados, asi como con
candidato orientacion al cliente y con la pasion por la moda.
- +  Perfiles: Tienda / Disefiadores / Logistica / Oficina
F’I'DCESOJdE *  Externas: Pagina web, portal de empleo (inditexcareers.com), puntos
Seleccion Eusntes de de venta, portales de empleo externos, reclutamiento 2.0 en Facebook,
. Linkedlin e Instagram (Hashtag: #loquetehaceunico) y Proyecto
Reclutamiento C
antera.
* Internas: Base de datos, programa Intalent, programa de becarios
+ Dinamica grupal: Cuestionario, ejercicio de presentacion, video de
U eRicae Presen.tacmn, Roll play y/o casuistica. ) '
Seleccid *  Entrevista personal: RRHH y con el encargado de area / tienda
SHEREIOR *  Pruebas de inglés / Prueba psicotécnica
*  Programa de Induccion (formacion inicial a los nuevos empleados)

Mejores Practicas:

- Marca Empleador: claim y promesa definida. Uso de canales y redes sociales
(videos y testimonios)

- Seleccidén por competencias segun los puestos de trabajo

- Variedad de fuentes de reclutamiento
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INTROGIA

HOSS INTROPIA

Marca .
Emplesder * Nocuenta con marca empleadora, pagina web y/o portal de empleo
Branding| P
Atributos * Estabilidad y alcance internacional

» Diseno de producto, E-commerce, Logistica y puestos en tienda:
Dependiente, Encargado, Responsable de seccion tienda, Cajero y

Necesidades Responsable de imagen (Escaparatismo)

= Perfiles profesionales altamente cualificados, con formacion en cada

perfil dal uno de los campos donde han de desenvolverse y con experiencia en el
i sector.
Prm candidato *  Perfil que encaje con la cultura corporativa y con los valores de la
de empresa.
Seleccién
*  Externas: Portales de empleo y reclutamiento 2.0 a través de Linkedin.
Fuentes de * Internas: El 70% de las vacantes se cubren a través de programas in
Reclutamiento Company: promocion, rotacion interna y becarios. Base de datos
interna.
Téchicas de J eqre.-\‘:ista personfal pm: cqmpetencias
: = Bateria de test psicométricos
Seleccion

*  Pruebas de idiomas (si el puesto lo requiere)

Mejores Practicas:
- EI70% de las vacantes se cubren a través de programas in Company: promocion,

rotacién interna y becarios

- Proceso de seleccidén por competencias

ADOLFO DOMINGUEZ ] AET&-EE
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TOMMY B HILFIGER

TOMMY HILFIGER

Pagina web + las principales plataformas de moda y empleo

Reclutamiento

Marca Movilidad laboral ofreciendo oportunidades tanto en en oficinas
Empleador centrales como oficinas regionales
Branding Oportunidades de desarrollo profesional y personal
Atribitas Entorno dina.in:\ico
Marca prestigiosa
Exclusividad del trabajador
Tecnologia y diversificacion de nuevas lineas de negocio, que les lleva a
buscar y definir nuevos perfiles
. Refuerzo del entorno digital de la compafiia
Necesidades Cubrir los puestos corporativos (Actualmente los puestos de tienda no
son prioridad)
- Perfil del Busqueda de desarrollo profesional y valores de la compafia.
Proceso | candidato
- ,de't_ Externas: Portales de empleo externos , Reclutamiento 2.0, Web de la
Seleccién | Fuentes de marca

Interna: Base de datos interna, Desarrollo Profesional, Becarios

Técnicas de
Seleccidn

Entrevista personal

Dinamica grupal

Periodo de prueba

Pruebas de inglés (si el puesto lo requiere)

Mejores Practicas:

- Ofrecimiento de planes de carrera y/o desarrollo dentro de la empresa

- Propuesta de un entorno de trabajo dinamico y con proyeccién profesional

ADOLFO DOMINGUEZ
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BIMBA Y LOLA

Marca Redes sociales
\eiidisg Portales de empleo
Emplea Plataformas de moda
Branding Marca prestigiosa
: Nuevas tecnologias
Atributos Nuevo departamento y modelo de Recursos Humanos.
Planes formativos
Los principales puestos a cubrir son:
Necesidades Almacenista; Dependiente; Operario; Vendedor; Encargadoy Encargado
de tienda
Competencias aplicables a todos los puestos: Orientacion al cliente;
Perfil del Orientacion a resultados; Flexibilidad ante los cambios en la moda;
candidato Identificacidn con la empresa; Trabajo en equipo.
Proceso Competencias transversales diferentes para cada perfil.
de
Cala st Externas: Portales de empleo, Reclutamiento 2.0
Seleccion : :
o Fuentes de Internas: Referenciados (para vacantes de mandos medios y encargados
Reclutamiento de tienda), Becarios, Planes de Carrera
Entrevistas iniciales
Técnicas de A?Iif:ac'ién de test
.. Dinamicas de grupo
Seleccion Entrevista con el store manager de tienda

Mejores Practicas:

- Definicion de planes de carrera

- Evaluacion por competencias y potencial

- Ofrecimiento de planes formativos para todo el personal
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SANDRO, MAJE, CLAUDIE PIERLOT

SMCP

* No hay un claim especifico
Marca - Pagina web “Talento”

Empleador = Carecen de logo identificativo

* No aprovechan las redes sociales

Branding = Disefio propio: atraccidon de disefiadores
* Politica de compensacion basada en el rendimiento
Atributos *  Formacion especializada

* Planes de carrera internacional
= Contratos indefinidos

* Fuerte expansion: necesidad de contratacion
Necesidades | * Vendedores multilingiie

* Mayoria de mujeres como vendedoras y directoras de tienda

Perfil del « El candidato debe de tener pasién por la moda, excelencia en el trato
candidato del cliente, buen comercial, resolutivo, experiencia y con dominio de
Proceso de idiomas
Seleccion * Externas: Pagina web de SMCP (menos utilizada en Espafia),
' - | Fuentes de Herramientas 2.0 (Linkedin), Portales de empleo, recepcién de cv en
Reclutamiento tienda

* Interna: Base de datos (sobre todo en franquicias)

* Entrevista con encargados de tienda y con el area manager que han
sido previamente formados en técnicas de seleccion
*  Entrevista Skype con responsables de Francia - puestos area manager

Técnicas de
Seleccion

Mejores Practicas:

- Aprovechamiento de la union de las tres marcas (cantera de candidatos)
- P&gina web comun muy cuidada para atraer talento

- Politica de movilidad

- Buen ambiente de trabajo

- Contratos indefinidos: motivacion

ADOLFO DOMINGUEZ | I!.ET&EE
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Pedro del Hierro

PEDRO DEL HIERRO

*  Posicionamiento dentro del grupo Cortefiel, apuesta por la diversidad, el
desarrollo profesional y el trabajo en equipo

MAGrEs *  Claim dentro del grupo Cortefiel, “Be grupo Cortefiel”
e Empleador *  Grupo Cortefiel certificado como Top employer 2016
Branding *  Noexiste un claim especifico para Pedro del Hierro
*  Pedro del Hierro ofrece la oportunidad de estar dentro de un buen
Atributos ambiente de trabajo, con grandes profesionales y con mucha calidad y

prestigio

* Actualmente no existe una gran demanda de profesionales, los puestos
principales se centran en tienda (Dependienta, encargadas y
vendedoras).

* Diferencian entre perfiles de tienda y de central

*  Hombresy mujeres de una edad similar al target de clientes, elegantes y
sofisticados que tengan experiencia dentro del sector.

Necesidades

Perfil del *  Perfil de tienda: Pasidn por la moda, orientacion al cliente, trabajo en
Proceso | candidato equipo
de *  Perfil central: Especializado, orientacion a resultados, trabajo en equipo,
flexibilidad.

Seleccion

*  Externas: Pagina web Cortefiel, programa “Be Cortefiel!”, Herramientas
2.0 (Linkedin), Portales de empleo

* Internas: promocines internas

Fuentes de
Reclutamiento

* Entrevista por competencias
* Dinamicas grupales
*  Preguntas clave

Técnicas de
Seleccion

Mejores Practicas:

- Buen posicionamiento como marca empleadora (Cortefiel).

- P&agina web muy cuidada y accesible para nuevos candidatos
- Variedad de fuentes de reclutamiento

- Entrevista por competencias

ADOLFO DOMINGUEZ I!EﬁEE
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MaxMara

=« No existe un claim especifica

T W R

Marca o . ;
Emplead = Posicionamiento de Max Mara fashion group como una marca moderna
mpleador para los amantes de la moda
Branding
* Ofrecen la oportunidad de desarrollarse dentro de una marca reconocida
Atributos a nivel internacional y con una larga tradicion
= Alta diversificacion dentro de Max Mara fashion group
= Secentran en puestos de tienda y de central, no muestra una gran
Necesidades expansion actualmente
* Dependienta de tienda, manager de produccion, escaparatista, etc.
Perfil del = Conocimiento del sector y del area a cubrir (Alta experiencia)
Proceso candidato = Los valores: pasion por la moda, trabajo en equipo y orientacion al cliente
de

Selecuén Eiightes da = Externos: Pagina web principal “Join Us” dentro del grupo Max Mara,
Portales externos de empleo y Herramientas 2.0

Reclutamiento | Internas: Promocion interna y referencias

Técnicas de * Entrevista personal por competencias y conocimientos
Seleccion *  Pruebas de idiomas

Mejores Practicas:

- Buen posicionamiento en el mercado que permite la atraccion del talento
- Busqueda de perfiles muy cualificados y con contacto directo con el sector

ADOLFO DOMINGUEZ I!EﬁEE
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MANGO

World’'s Most Attractive Employers

Marca : ; : ;
s * Notiene tagline o claim especifico
Empleador *  Buen uso de su pagina weby de las redes sociales
Branding *  Exclusividad, disefio y buen precio
. * Perfeccionamiento continuo de sus sistemas logisticos
Atributos : 5
* Planes de carrera (internacionales)
*  Formacion continua
* Dependientes y encargados de tienda
Necesidades *+  Orientacion al cliente
* (Capacidad de influencia: crear nuevas necesidades (venta cruzada)
Perfil del . Fle‘)(lbllld‘a‘d ‘
; *  Orientacion al cliente muy marcada
candidato
Proceso
] de _ Fuentes de * Externas: Pagina web MANGO, Reclutamiento 2.0
Seleccion | Reclutamiento * Internas: Bases de datos, promociones internas y planes de carrera

Técnicas de
Seleccidn

Dinamica grupal

Entrevista personal con el encargado de area / tienda
Pruebas de inglés cuando el puesto lo requiere
Programa de formacion cuando el puesto lo requiere

Mejores Practicas:
- Reclutamiento 2.0
- Presencia en redes sociales
- Considerada una de las mejores empresas donde trabajar (reputacion)
- Oportunidades de desarrollo profesional

ADOLFO DOMINGUEZ

ICADE

Business
School




— I N
@\\\\\ = % / = N} @

Ravei fly LAUREN

RALPH LAUREN

*  Noeslogan
* Nomarcaempleadora

Marca
Empleador

P * Rotaciones

Branding *  Ambiente dindmico e inclusivo

* Talento individual/ igualdad de oportunidades
+  Planes de carrera

«  Formacion

= Reconocimiento internacional

Atributos

*  GAP entre la antigua estrategia y el método actual: necesidad de

Necesidades perfiles que estén alineados a |la nueva estrategia de la empresa

*  Orientacidn al cliente y a resultados

Perﬁ_' del * Crear ambiente dindmico e inclusivo
Proceso candidato * Deseo de hacer carrera en la empresa
de _
l&eleccién Fuentes de = Externas: Recojo de CVs en tienda, Headhunters

Reclutamiento * Internas: promociones internas y planes de carrera

Téchicas de . Entrev!sta personal con técnico de RR*HH de RALPH LAUREN
leccid * Entrevista personal con manager de tienda
Seleccion *  Pruebas de inglés cuando el puesto lo requiere

Mejores Practicas:
- Promociones internas y planes de carrera
- Reputacion de la marca

ADOLFO DOMINGUEZ N IliEﬁ-EE
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ADOLFO DOMINGUEZ
SOLICITUD DE COBERTURA DE VACANTE

Unidad de Negocio solicitante

Division de Negocio:

<l

Fecha

solicitud

Unidad de Gestion:

Empresa:

Centro de Trabajo:

Tipo de solicitud:

Descripcion del Puesto:

Nombre del puesto:
Objetivo Clave:
Mision:

Posicién en el organigrama:

Perfil requerido:

Formacién académica:
Experiencia Profesional:
Competencias:

Contacto:

ADOLFO DOMINGUEZ
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Perfiles de Puesto
Adolfo Dominguez

ADOLFO DOMINGUEZ




N

AREA MANAGER

Alcanzar los objetivos de negocio a través de la implantacion de la estrategia de ventas en la zona y
de acuerdo con la polifica determinada por la Direccién Comercial, orientando a las tiendas de la
zona a la consecucion de los objetives marcados en términos de ventas, productividad, rentabilidad,
posicionamiento e imagen. Ademas se responsabilizara de la gestion y formacion del personal de su
zona con el fin de asegurar un nivel de desempefio v de calidad excelentes.

MISION: QUE HACE- COMO HACERLO- PARA QUE

7 Gestion comercial

- Llevar a cabo la revision mensual de ventas y Bait sobre presupuesto, asi como la
presentacion de necesidades detectadas a nivel comercial con el fin de lograr los objetivos
LComo?

- Analizar de los indicadores comerciales (KPls) como ventas, ratios y gastos por zonay
tienda, para actuar en las desviaciones negativas con planes de accién concretos.

- ldentificar las areas de mejora por zona y determinar planes de actuacion conerefos, tanto de
ventas y gastos, como de ratios de gestion ; Como?

- Garantizar el stock de |a zona gestionando las incidencias de inventario frabajando con el
Jefe de producto para mejorar la eficacia y rentabilidad de las existencias recibidas en cada
tienda.

- Coordinar e implementar las acciones comerciales necesarias para obtener los objetivos
fijados durante la temporada: promociones, rebajas, Mid Seasson Sales, avance de
temporada, etc.

- Confrolar los rafios de medicion de la calidad de la atencion al Cliente, a través del analisis e
implantacion de acciones necesarias para asegurar un optimo nivel de servicio.

- Velar por [a imagen de Adolfo Dominguez en la zona y garantizar que se respele la imagen
de los equiposftienda, del VM y de los escaparates.

* Gestion operativa

- Confrolar mensualmente los gastos vy ejecutar planes de correccion por canal en funcion de
las desviaciones.

- Confrol de mercancia pendiente de confirmar, Revision semanal de situacion, Detectar
tiendas con problemas y normalizar la situacion,

- Realizar el seguimiento de las iendas a través de visitas estructuradas que analicen de forma
global el correcto funcionamiento de las tiendas v permitan la realizacion de planes de accidn
concretos.

» Gestion de personas

- Transmision de los objetivos y de la estrategia comercial a los Directores de Tienda,
realizando seguimiento de la gjecucion posterior.

- Seguimiento del dimensionamienfo de las planfillas de su regién y apoyo a las tiendas en la
planificacion de horarios y vacaciones.

- Encolaboracién con RRHH, formar parte de la seleccidn, desarrollo, motivacion y
seguimiento de los equipos de la zona asi como de la deteccidn de necesidades formativas y
de talento con el fin de fomentar el desarrollo en la zona asignada.

- Gestion de conflictos en el equipo vy resolucién de incidencias en colaboracién con
Relaciones Laborales; Codmo?

ADOLFO DOMINGUEZ I!Eﬁ[:]f
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Competencias de negocio* Competencias relacionales®

Estudios superiores

3 S « " (Licenciatura o
< (a) |<E O E = < Ingenieria superior)
a = Z 3 < z O O Idiomas
e} _ = O = = = Q0 z
s ) > = O O > § < w Excell
n < <z 5 © o 2 o 9 >
< w Sl=12l ol m @ =2]e] o
o <« ¥ W o I > < =z N &
x < - O o < = b 9O w é =
2 z © > £ 3 0 o Z2 5 § w o
> o) 6 <« 5 2 6 /2I/2 E g o Experiencia
¢ ) < O = Z < < Z =
7 = | = | Jl S z 5 O o <
X z 4o 8 boF S Almenos 4 afios en un
¥ o g g (@) - puesto similar
o LLi
Conocimientos técnicos
PUNTUACION Herramientas
REQUERIDA informaticas
() = 4 54545 5 45 4 4 Microsoft Office (Excel,

PowerPoint, Word)

Si bien la descripcion del puesto ha sido desarrollada por Adolfo Dominguez, la

nivelacién de competencias ha sido definida como parte del Proyecto de consultoria.
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DIRECTOR DE TIENDA
o e e e

Garantizar la consecucidn de los objetivos de la tienda a través de la implantacion de la estrategia
comercial y el liderazgo del equipo a cargo.

MISION: QUE HACE- COMO HACERLO- PARA QUE

F Gestion comercial

- Analisis comercial de la tienda y segquimiento de los principales KPls (facturacion, ticket
medio, ventas por linea de producto...) con el fin de garantizar el cumplimiento de los
objetivos mensuales. ;Como?

- Analizar diariamente las ventas de la tienda, asi como hacer el seguimiento de los objetivos
de ventas y procurar su alcance. ;jCamo?

- Velar la imagen de Adolfo Dominguez en la tienda y gestionar los plannings de temporada v
presentarselos al personal de tienda, asi como implantar puntualmente las instrucciones
establecidas por el Dpto. de Escaparatismo y Visual. ,Coma?

- Velar que en la Tienda se de el adecuado Servicio al Cliente consiguiendo una experiencia
de compra que fidelice al cliente. ;Cémo?

» Gesfion operativa

- Gesfionar el stock de mercancia del punto de venta: recibir la mercancia, prevenir las
mermas de inventario, dirigir y coordinar las labores de cierre de temporada, asi como revisar
el volumen de mercancia y stock del punto de venta.

- Llevar a cabo la apertura y el cierre de la tienda, diariamente.

- Efectuar los ingresos de efectivo en la entidad bancaria correspondiente, asi como realizar el
cierre de caja diario.

- Gesfion administrativa de la tienda v coordinacidn con los servicios cenfrales.

~ Gesfion de personas

- Asignar al equipo los objetivos comerciales individuales, el resultado comercial de la jomada
anterior y la asignacion de tareas con el fin de trabajar en equipo para lograr los objefivos
globales.

- Asignar tareas y distibuir |la carga de trabajo entre el personal de Tienda, asi como
proporcionar feedback y evaluar el desempeno del equipo.

- Planificar y coordinar las actividades y labores diarias de todo su personal en la Tienda.

- Seleccionar al mejor equipo y formarle adecuadamente para exfraer todo su potencial.
LComo?

ADOLFO DOMINGUEZ IISET?[»}E
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Competencias de negocio* Competencias relacionales*®

Estudios superiores o
medios (Grado,
Licenciatura, Ingenieria
superior o Diplomatura)
Idiomas

Experiencia

INNOVACION
TRABAJO EN EQUIPO
COMUNICACION
SENTIMIENTO AD
LIDERAZGO

Al menos 2 afios en un
puesto similar

PASION POR LA MODA
ORIENTACION A RESULTADOS
ORIENTACION A LA VENTA
EXCELENCIA Y ORGANIZACION
PROACTIVIDAD E INICIATIVA
ORIENTACION AL CLIENTE
IMPACTO E INFLUENCIA

Conocimientos técnicos

PUNTUACION
REQUERIDA Herramientas
4 informaticas

(*)
4 4 4 4 43 4 4 4 4 4 Microsoft Office (Excel,
PowerPoint, Word)

Si bien la descripcion del puesto ha sido desarrollada por Adolfo Dominguez, la
nivelacién de competencias ha sido definida como parte del Proyecto de consultoria.
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ENCARGADO DE TIENDA
TN I

Ofrecer un excelente servicio y cordial atencidn a los dientes de la tienda, con el objeto de lograr la
satisfaccion y fidelizacion de éstos y consolidar ventas efectivas, de acuerdo a normas vy
procedimientos de venta establecidos por la Direccion Comerdial. Ademas, en ausencia del Director
de Tienda se responsabilizara llevar a cabo el funcionamiento administrative, comercial y funcional
de la Tienda a su cargo.

MISION: QUE HACE- COMO HACERLO- PARA QUE

» Gestion comercial

- Orientar al cliente en su decision de compra y en la distribucion de la mercancia en tienda,
maostrando los articulos detalladamente cuando éste lo solicite, con el objetivo de brindar
plena satisfaccion en el servicio y atencidn a los dlientes, logrando consolidar su fidelidad con
la firma.

- Gestionar activamente las labores de visual merchandising y escaparatismo con el fin de
seguir la imagen marcada por la compania, asi como mantener una adecuada presentacion
visual de la mercancia en los muebles, percheros, estantes, paredes, urnas, maniguies,
cajoneras, mesas, etc. ;Cémo?

- Velar porgue en la Tienda exista un efectivo ambiente de esmero en el Servicio al Cliente
& Como?

» Gestion operativa

- Revisar que la mercancia esté correctamente etiquetada. ; Cémo?

- Colaborar en actividades de traspaso, pedidos, devoluciones y cambios de mercancia.
s Como?

- Confrolar el orden, aseo y la adecuada utilizacion de los probadores por parte de los
clientes. ;Como?

- Cooperar activamente en la seguridad y vigilancia de los bienes de la empresa. jCdmo?

- Colaborar en la formacion de nuevo personal y de refuerzo para su buen desempeiio en la
Tienda. ;Como?

- Mantener en todo momento la imagen de la tienda segun los estandares definidos per ia
Direccion ; Coma?

» Gestign de personas

- Bajo la supervision del Director de Tienda, planificar y coordinar las actividades y labores
diarias de todo el personal en la Tienda distibuyendo la carga de frabajo

- Analizar diariamente las ventas de la tienda, asl como hacer el seguimiento de los objetivos
de ventas de cada miembro del equipo y de la fienda procurando su alcance.

- Informar al equipo sobre los objetivos comerciales individuales, el resultado comercial de la
jomada anterior y la asignacion de tareas.

ADOLFO DOMINGUEZ IISET?[»}E
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Competencias de negocio* Competencias relacionales*

Estudios superiores o
medios (Grado,

%) Z
8 < © B LLl Licenciatura, Ingenieria
<Qf |<£ % % 5 % 8 g superior o Diplomatura)
S 2= e o o) =2 e i
S w Q S 4o W © g o Z
© « X W o < > <« =z N L
2 z D | =] & 3 0 o Z = i w o
> O I I I B I N B I Experiencia
T b = zZ <« < =2 ZzZ 3 FE
© © c) = £ d Q S}
7] < 5 z & z < O g <
X % 5o S EF S  Almenos 5 afios enun
o o Q E o puesto similar
(@) L
Conocimientos técnicos
PUNTUACION
REQUERIDA Herramientas
* informaticas
) 3 3 4 3334 3 33 3 3

Microsoft Office (Excel,
PowerPoint, Word)

Si bien la descripcion del puesto ha sido desarrollada por Adolfo Dominguez, la

nivelacién de competencias ha sido definida como parte del Proyecto de consultoria.
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VENDEDOR

Dirscdén Comartial Reporta a: Director de Tlﬂndﬂ {Encarpado
de Tienda

Ofrecer un excelente servicio y cordial atencidn a los dientes de la tienda, con el objefo de lograr la
safisfaccion vy fidelizacidon de éstos vy consolidar ventas efectivas, de acuerdo a normas y
procedimientos de venta establecidos por la Direccidon Comercial

MISION: QUE HACE- COMO HACERLO- PARA QUE

= Gestion comercial

- Orientar al cliente en su decisidn de compra y en la distribucién de la mercancia en tienda,
mostrando los articulos detalladamente cuando éste lo solicite, con el objetive de brindar
plena satisfaccién en el servicio y atencion a los dientes, logrando consolidar su fidelidad con
la firma.

- Gesftionar activamente las labores de visual merchandising y escaparatismo con el fin de
seguir la imagen marcada por la compania, asi como mantener una adecuada presentacion
visual de la mercancia en los muebles, percheros, estantes, paredes, urnas, maniguies,
cajoneras, mesas, etc. ;Como?

= Geslion operativa

- Revisar que la mercancia esté correctamente etiquetada. ; Cédmo ?

- Colaborar en actividades de traspaso, pedidos, devoluciones y cambios de mercancia.
L Como?

- Conftrolar el orden, aseoc vy la adecuada utilizacién de los probadores por parte de los
clientes. ;Cémo?

- Cooperar activamente en |la seguridad y vigilancia de los bienes de la empresa. ; Como?

- Colaborar en la formacién de nuevo personal v de refuerzo para su buen desempefio en la
Tienda. ;,Como?
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Competencias de negocio* Competencias relacionales®

Licenciado
Bachillerato o
Formacion

Profesional Media
con amplia
experiencia en el
sector.

*Deseable
Formacién en Areas
relacionadas con
Moda

INNOVACION
COMUNICACION
SENTIMIENTO AD

LIDERAZGO

Experiencia

PASION POR LA MODA
ORIENTACION A RESULTADOS
ORIENTACION A LA VENTA
EXCELENCIA Y ORGANIZACION
PROACTIVIDAD E INICIATIVA
ORIENTACION AL CLIENTE
TRABAJO EN EQUIPO
IMPACTO E INFLUENCIA

Al menos 5 afos en un
puesto similar

Conocimientos técnicos

PUNTUACION
REQUERIDA Herramientas
(*) informaticas
2 2 2 2113 2|2 2 2 2 Microsoft Office (Excel,
PowerPoint, Word)

Si bien la descripcion del puesto ha sido desarrollada por Adolfo Dominguez, la
nivelacién de competencias ha sido definida como parte del Proyecto de consultoria.

ADOLFO DOMINGUEZ IISE&EE
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Llevar a cabo la recepcion, manejo y custodia del dinero o documentos relacionados, tales como
vales devolucién, tarjetas regalo AD, boletas de tarjetas crédito/débito, etc., resultantes de las
transacciones diarias de venta.

MISION: QUE HACE- COMO HACERLO- PARA QUE

» Gestion comercial

= Gestion operativa

CAJERO

: per - ; Birector. da Tienda / Encargado

Proporcionar soporte al cliente durante el proceso de compra, recomendando/ sugiriendo la
compra de complementos, colonias u ofra mercancia adicional gue se exponga en el drea de
caja, asi como la posibilidad de adherirse al club de fidelizacion Experience, explicandole
todas las ventajas de las gue se beneficiaria como miembro del club.

Colaborar en |la adecuada presentacion visual de la mercancia expuesta en el area de caja.
AComo?

Realizar y apoyar en actividades de traspaso, pedidos y devoluciones de temporada.
Atender alos clientes que vienen a realizar cambios o devoluciones de mercancia. ;Como?

Verificar que el fondo de caja correspondiente a la tienda esté completo al recibirlo y antes
de entregario.

Empaguetar los articulos adquiridos por el cliente en sus bolsas correspondientes, segln el
famafo de los mismos.

Solicitar al responsable de tienda la reposicion de suministros y materiales para su frabajo
diario.

Realizar el cierre de caja, responsabilizandose de su cuadre al final de la jomada.
Cooperar activamente con la seguridad vy vigilancia de los bienes de la empresa. ;Camo?

ICADE
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Competencias de negocio* Competencias relacionales*

Bachillerato o Formacion
Profesional Media

Experiencia

INNOVACION
TRABAJO EN EQUIPO
COMUNICACION
SENTIMIENTO AD
LIDERAZGO

Al menos 2 afos en un
puesto similar

PASION POR LA MODA
PROACTIVIDAD E INICIATIVA
ORIENTACION AL CLIENTE
IMPACTO E INFLUENCIA

ORIENTACION A LA VENTA
EXCELENCIA Y ORGANIZACION

ORIENTACION A RESULTADOS

Conocimientos técnicos

PUNTUACION Herramientas
REQUERIDA informaticas
(*) Incluir alguna es pecifica
de Tienda, que no sea

1 1 2 211 1 1 2 2 1 1 TPV

Si bien la descripcion del puesto ha sido desarrollada por Adolfo Dominguez, la
nivelacion de competencias ha sido definida como parte del Proyecto de consultoria.
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ADOLFO DOMINGUEZ
PROTOCOLO DE ENTREVISTA TELEFONICA

FASE 1: Establecimiento del contacto

Datos Internos

Nombre y Apellidos:

Fecha de la llamada:

Origendel CV:

Buenos dias/tardes, ¢Podria hablarcon............ ?.Minombrees............. y le llamo de
Adolfo Dominguez. Hemos recibido su CV a través de........... y actualmente estamos
llevando a cabo un proceso de seleccion para el puesto................ cle interesa entrar

en el proceso? (Si no le interesa le preguntaremos por el motivo de que tengamos su
CV).

¢Estas disponible para hablar en este momento, puedes dedicarme unos minutos?

Gracias.

Primero me gustaria comprobar sus datos personales...

Datos Personales

Fecha de nacimiento:

Residencia:

Datos de contacto
Telf: Movil:

e-mail:

ADOLFO DOMINGUEZ E%DE
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Explicar las condiciones del puesto, del contrato, horario, retribucion. Luego de la

explicacion:

¢cLe interesa continuar con el proceso de seleccion?: Sl NO

En caso la respuesta sea afirmativa:

Me gustaria hacerte algunas preguntas mas... (Inicio de la fase 2 de la entrevista)

FASE 2: Recogida de informacion

Datos de formacion

Estudios realizados

Oftros conocimientos relevantes: Informatica, formaciones recibidas en

venta, cierre de cajas...

Situacion profesional

Trabaja, estudia, en paro:

Disponibilidad horaria:

Experiencia profesional

¢ Tiene experiencia requerida para el puesto?

Ultima/Actual experiencia profesional:
Empresa: Periodo de tiempo: Lugar:

Puesto: Funciones:

ADOLFO DOMINGUEZ



Penultima experiencia profesional:
Empresa: Periodo de tiempo: Lugar:

Puesto: Funciones:

Intereses y motivaciones
Intereses personales y profesionales. Motivacion por el puesto:
¢ Por qué te interesa este trabajo? ¢ Por qué te interesa Adolfo

Dominguez?

FASE 3: Despedida y cierre

Valoracion final del candidato dentro del protocolo de entrevista.

Observaciones

Impresiones:

Valoracion final

Pasa a entrevista. Especificar la fecha:

Hora de entrevista:

No pasa a entrevista. Especificar el motivo:

ADOLFO DOMINGUEZ IIEI%DE
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ADOLFO DOMINGUEZ
DINAMICAS GRUPALES

DINAMICA 1: “PERDIDOS EN LA LUNA”

La presente prueba consiste en un ejercicio de grupo en el que se supone que
Ud. y el resto de participantes representan a una tripulacion espacial que,
originariamente, debia reunirse con el vehiculo madre en la cara iluminada de la Luna.
Debido a dificultades técnicas, tu vehiculo se vio obligado a alunizar a unos 150
kilbmetros del punto previsto, donde se encuentra el vehiculo madre. Durante el
alunizaje, gran parte del material de a bordo se estroped, y dado que la supervivencia
depende de que se llegue al vehiculo madre, debes escoger de entre los materiales

disponibles los mas necesarios para el trayecto de los 150 Km.

A continuacién, hay una lista de 15 elementos que han quedado intactos, sin
estropearse, después del alunizaje. Tu tarea consiste en ponerlos por orden de
prioridad para que tu tripulacion pueda llegar al punto de destino. Coloca el numero 1
ante el elemento mas necesario, 2 ante el siguiente, y asi con los demas hasta que

llegues al numero 15, el menos necesario.

En la presente prueba no se evaluara su capacidad técnica, conocimientos o
experiencia en situaciones similares sino la relacion que establece con el resto de

participantes y el logro del objetivo propuesto.

Dispone de 10 minutos para la lectura de la informacion que se le adjunta y para
realizar el ejercicio. Finalizado este plazo, el coordinador de la prueba indicara que
‘comienza la reunién”; a partir de ese momento dispondran de 20 minutos para definir

conjuntamente los objetos por orden de prioridad.

ICADE
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Objetos encontrados en la nave:

Una caja de cenllas

Diez cajas de pildoras alimenticias

Veinte metros de cuerda de nylon

Un paracaidas de seda de nylon

Una estufa portatil

Diez pistolas del calibre 45

Una caja de leche en polvo

Dos recipientés con 100 | de axigeno

Un mapa de estrell
lunar, €l cielo visto desde la luna

Una barca inflable de salvamento

Una brijula (o Compas magnético)

25 1. de agua potable

Tres cohetes de senales luminosas

Un botiguin de primeros auxilios con
agujas hipodémmicas

Un aparalo de radio FM {emisor-
receptor) con bateria solar

ADOLFO DOMINGUEZ
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Resp. Resp. tipo (NASA), Funt.  Punt
Fupo Justificacion indiv. grupo
15
Mo se pueden usar. Mo hay
oxigeno
4

Se puede vivir un tiempo sin
comida

(5]
Trasladarse sobre lerreno
irregular, atap, trepar._..

8
Acarrear

13
La cara iluminada de la luna
esta caliente

1
Algo dtiles para propulsion

12
Mecesita agua

1
Basico y vital. Mo hay aire en
laluna

; de la constelacion

3
Mecesario para orientarse

9
Cierto valor para protegerse o
llevar cosas

14
Campo magnetico lunar,
diferente al terrestre

2
Muy importante. Mo se puede
vivir mucho tiempo sin agua

10
Mo hay oxigeno

7
Puede ser necesario tanto el
botiguin como las agujas

5
Importante para establecer

comunicacion
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DINAMICA 2: NUEVO PRODUCTO ADOLFO DOMINGUEZ

Esta prueba consiste en un ejercicio grupal en el que tanto usted como el resto
de participantes debéis proponer un nuevo producto para sacar a la en las tiendas de
Adolfo Dominguez. Es preferible que el producto no esté dentro de los productos

actuales y que tenga grandes posibilidades de alcanzar un alto indice de ventas.

Primero, debe realizar una propuesta de forma individual. Para ello dispondra de
5-10 minutos. Posteriormente, deben de tomar una decision en grupo para lo que

dispondréis de 15-20 minutos.

Es preferible que la decision final a la que llegue el grupo se tome de forma

consensuada entre todos sus participantes en vez de decidirlo a modo de votacion.

Propuesta individual

Propuesta grupal

Conclusiones

ICADE
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ADOLFO DOMINGUEZ

BATERIA DE PREGUNTAS POR COMPETENCIA

La siguiente bateria de preguntas esta basada en las competencias de negocio y las
competencias relacionales de Adolfo Dominguez, asi como en los puestos de perfiles

de negocio (Tienda).

- Nivel 1: Vendedor /Cajero

- Nivel 2: Area Manager / Director de Tienda / Encargado de Tienda

| COMPETENCIAS DE NEGOCIO | | COMPETENCIAS RELACIONALES
FClegn ol Transmisién del entusiasmo por la moda Orientacion als Rz AR
moda +Conocimientes de tendencias de moda cliente + Adaptacién al cliente (resolucién de problemas)
OJil=lgli=lselal =l Afan de superacion Trabajo en + Adaptabilidad
resultados *Capacidad resolutiva equipo + Resolucién de conflictos
lil=piE= el = 1 E S -satisfaccionén de necesidades Cpis + Asertividad
ventas Dominio de técnicas de ventas Comunicaciéon |8 Empatia

+ Desarrollo de personas
Habilidades interpersonales

Excelencia y +Priorizacion de tareas i

S il Liderazgo
organizacion  [RaEEEE g

Proactividad e Bty Impacto e + Negociacién
EENE] *Adaptacion y anticipacion a situaciones complejas influencia + Seguridad

+Flexibilidad
*Mejora continua

Compromiso

Innovacion Identificacién con la marca/sector

Sentimiento AD [
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Bateria de preguntas: Competencias de Negocio

+ Nivel 1: ; Me podrias hablar sobre la Gltima conversacién mantenida con

o i 2?9 5 is? s C6 iste?
Transmisién del alguien sobre la moda? ¢ De qué hablasteis? ; Cémo te sentiste

entusiasmo por la
moda

Nivel 2: ;Puedes contarme alguna situacion en la que hayas hablado en
publico sobre algo relacionado con la moda y cémo lo hiciste? ; Qué
sentiste?

Nivel 1: ; Podias contarme qué es Ultimo que has hecho para estar al
tanto de las tendencias para la proxima temporada?

Pasion por la moda

Conocimiento de
tendencias

Nivel 2: Cuéntame una ocasién que hayas ayudado a alguien a elegir su
ropa, siguiendo las nuevas tendencias, para un ocasion especial.
¢Cuando fue? ¢ Como lo hiciste? ;En que te inspiraste?

+ Nivel 1:;Alguna vez has superado los objetivos fijados/establecidos por
tu superior? Describeme la situacion.

Afan de superacion

Nivel 2: Cuéntame una ocasion en la que consideres que realizaste una
gran contribucién en tu anterior empresa. ;Cuales fueron tus acciones?
¢ Qué lograste? ; Como te sentiste?

» Nivel 1: ; Me podrias contar una situacién en la que hayas tenido que
hacer frente a una situacién imprevista ¢ Cual era la situacion? ; Cémo la
resolviste?

Orientacion a resultados

Capacidad resolutiva

Nivel 2: ; Te han puesto alguna vez objetivos e venta demasiado altos?
¢ Cdmo lidiaste con esa situacion?

+ Nivel 1: Cual ha sido tu mayor/mejor venta. Cuéntame que hiciste y como lo
conseguiste.
Satisfaccion de

necesidades « Nivel 2: Describe una situacién en la que hayas tenido que satisfacer las
necesidades de un cliente dificil. ; Cémo actuaste?;Como te sentiste?; Cual fue
el resultado?

+ Nivel 1: Ponme un ejemplo sobre alguna ocasién en la que hayas logrado
vender complementos a un cliente que solo queria comprar prendas de ropa

e G Een e ¢ Qué acciones tomaste? ;Cudles fueron los resultados?

de venta

Orientacién a las ventas

+ Nivel 2: ; Como has mejorado en alguna ocasién una mala temporada con
pocas ventas? Supiste detectar el problema?

ICADE
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+ Nivel 1: ;Recuerdas alguna situacién en la que hayas tenido que priorizar
unas tareas sobre otras? Describeme la situacion y como lo hiciste.
Priorizacion de
tareas * Nivel 2: Ponme un ejemplo de cémo has organizado en ocasiones anteriores
tu dia a dia cuando tienes sobrecarga de trabajo ; Como lo haces? ;Cémo
afecto a tu equipo?

« Nivel 1: En anteriores ocasiones ante nuevas situaciones, ;cémo lo has
hecho para superar las expectativas en los resultados?
Mejores practicas

Excelencia y organizacion

* Nivel 2: ;Queé consideras que has hecho en anteriores trabajos para
conseguir que la empresa mejore su prestigio dentro del sector?

» Nivel 1: ;Podrias contarme una situacion en la que hayas tomado una decision
arriesgada sin contar con toda la informacién necesaria? Describeme la situacién y
como actuaste

Toma de riesgos

+ Nivel 2: Has liderado algtin proyecto en el que te enfrentaras a una situacion
nueva?

+ Nivel 1: Cuéntame cual ha sido los principales cambios que has vivido en tu carrera
Adaptacion y 4 Como lo afrontaste?;,Como te sentiste? ,Que paso al final?
anticipacion a
situaciones « Nivel 2: ;Has propuesto alguna mejora que haya impactado en la organizacién y no
complejas solo en tu entorno directo?

Proactividad e iniciativa

Nivel 1: Recuerda la ultima vez que adaptaste las técnicas de venta segun el

Flexibilidad producto/cliente. Describeme la situacion. ;Conseguiste mejorar los resultados?

Nivel 2: Implantaste un método nuevo en tu antiguo trabajo y fue bien acogido por
los empleados? 4 Cual fue? ;Qué impacto tuvo?

c
o
o
©
>
(=}
c
c

Nivel 1: ;Recuerdas una situacién en la que hayas creado algo nuevo y/o
cambiado tus formas de hacer para lograr un resultado superior? ; Cémo fue?;Qué
Mejora continua hiciste?;Coémo te sentiste?

Nivel 2: En tu anterior trabajo detectaste algun proceso que pudiera ser mejorado?
¢ Como implementd ese cambio?

ADOLFO DOMINGUEZ IIEF“:‘DE
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Bateria de Preguntas: Competencias relacionales

Fidelizacion

Qrientacion al cliente

Adaptacion al

+ Nivel 2: Enumérame un par de estrategias que siguieras en el pasado para
conseguir incrementar el nimero de tus clientes.

+ Nivel 1: Hablame sobre la Ultima queja que te presentara un cliente y cémo
resolviste la situacion. ¢ Qué te dijo? ;,Como te sentiste?

+ Nivel 1: Describe una situacién pasada en la que gracias a tu asesoramiento o
ayuda a un cliente, éste volviera a la tienda. Hablame sobre la relacién de
confianza que establecisteis.

cliente + Nivel 2: Explicame una situacién en la que un cliente fuera notablemente distinto al

Adaptabilidad

Trabajo en equipo

Resolucion de
conflictos

Asertividad

=
2
(5]
@
2
.
=
o]
(&)

Empatia

ADOLFO DOMINGUEZ

resto. ; COmo adaptaste tus estrategias a sus necesidades? ;,Cual fue el
resultado?

« Nivel 1: Recuerdas alguna ocasion en la que te hayan impuesto algiin cambio
importante en cuanto a la forma de trabajo? ¢ Como fue? ;Qué hiciste? ; Qué

logros obtuviste?

« Nivel 2: Hablame sobre el equipo mas diverso que hayas tenido. ;Qué aspectos

positivos y negativos encuentras en esa situacion de trabajo?

+ Nivel 1: ; Has tenido algin problema con tu anterior equipo de trabajo? ;Qué

soluciones propusiste? ; Qué condiciones aceptaste? ; Qué beneficios obtuviste?

+ Nivel 2: Relatame un conflicto laboral que hayas tenido con tus empleados y

cémo lo resolviste.

« Nivel 1: Cuéntame una situacién en la que hayas tenido que comunicar algo

sensible y/o critico ; Como lo manejaste? ;Qué sentiste? ¢ Cual fue el resultado?

« Nivel 2: Recuerda la ultima vez en |la que tuviste que llamar la atencion a un

trabajador. ¢ Qué dijiste? ;Como reacciond el trabajador? ;Cual fue el resultado?

Nivel 1: ;Cuando fue la ultima vez que al decir algo causaste una reaccion
inesperada? ;Como se dio la situacion? ; Como lo resolviste?

importante. ;Como reaccionaste? ;Qué sentiste? ;Cual fue el resultado?

» Nivel 2: Recuerda la ultima vez que tu equipo no llegé a un acuerdo sobre algo

ICADE
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= Nivel 1: ; Alguna vez han ascendido a un compafiero tuyo? ;Cémo se sintié? ;Qué
ijo?
Desarrollo de i

RESEL = Nivel 2: ; Qué acciones has realizado para ayudar a tus empleados a que mejoren el

desarrollo de sus competencias y asi aumentar su potencial?

= Nivel 1: ;Podrias contarme alguna ocasién en la que hayas gestionado un conflicto
gue hayas tenido con otra persona? Describeme la situacion.
Habilidades
interpersonales » Nivel 2: ; Podrias contarme alguna ocasion en la que hayas hecho algo para
mejorar el ambiente de trabajo de tu equipo? ;,Cémo lo hiciste? ; Cémo actuaste?
¢ Qué resultados obtuviste?

* Nivel 1: Cuéntame alguna vez en la que hayas convencido a un compariero o
superior sobre una idea tuya. ¢Qué dijiste? ¢ Cual fue el resultado?
Negociacion

* Nivel 2: Cuéntame una situacion en la que tuviste que ganarte el apoyo de tus
empleados respecto a una idea tuya.

« Nivel 1: Cuéntame la ultima vez que cometiste un error en el trabajo. ;Qué hiciste?
¢ Qué sentiste? 4 Como lo resolviste?

Seguridad

* Nivel 2: Cuéntame una situacion concreta a la que te enfrentaste que te resultara
especialmente dificil o dura. ; Cémo lo resolviste? ;Qué sentiste?

= Nivel 1: ; Recuerdas alguna situacion en la que hayas puesto los objetivos de la
compafiia por encima de los propios? Describeme la situacion y como actuaste

Compromiso

« Nivel 2: ; Qué estrategias utilizabas para motivar a tus empleados y tuvieran sentido
de pertenencia? ;Qué les decias?

+ Nivel 1: Hablame sobre la ultima empresa en la que hayas trabajado que
Identificacién con perteneciera al sector textil y qué te motivé a trabajar alli.

la marca/sector . . .
+ Nivel 2: ; Cual fue la Ultima prenda de AD que has comprado? ;Por qué la elegiste?
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1. INTRODUCCION

Este manual tiene por objetivo ayudar a los responsables de RRHH y al personal de tienda de

Adolfo Dominguez a realizar entrevistas de seleccion de una forma estructurada y practica.

De cara a poder maximizar el resultado de cada entrevista, se considera importante dedicar un
espacio de tiempo a su preparacion. Asi mismo, es necesario conocer las principales claves
para llevar a cabo una entrevista y poder elaborar un diagndstico completo del candidato con el
fin de facilitar el proceso de toma de decision sobre su contratacion.

La base fundamental del proceso es la definicion del perfil ideal del puesto. Ademas de analizar
los conocimientos técnicos y la experiencia de los candidatos/as, es importante evaluar su perfil

de competencias.

Este manual pretende ser una herramienta para la definicién de los comportamientos/actitudes
ideales para tener éxito en cada puesto de trabajo de Adolfo Dominguez.

Finalmente, se incluye también una serie de consejos Utiles para sacar el maximo beneficio de

la entrevista y para analizar la adecuacion de la persona al puesto.

ICADE
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2. ANTES DE LAENTREVISTA

21 Competencias de ADOLFO DOMINGUEZ

Para que el entrevistador pueda realizar una entrevista exitosa y para identificar si el candidato
cumple con las competencias necesarias del puesto vacante, es necesario que conozca al
detalle las competencias de Adolfo Dominguez, asi como los conceptos clave de cada una de
ellas:

| COMPETENCIAS DE NEGOCIO | | COMPETENCIAS RELACIONALES

S8l slelr 5l <Transmision del entusiasmo por la moda Olil=ii=lelan =1 b . Fidelizacion
moda =Conocimientos de tendencias de moda cliente + Adaptacioén al cliente (resolucion de problemas)

Orientacion a  [FXoip s Trabajo en - Adaptabilidad
P
resultados +Capacidad resolutiva equ ipo + Resolucién de conflictos

OJilslai=lollsln = =) Lsatisfaccionen de necesidades
ventas Dominie de técnicas de ventas

« Asertividad

Comunicacion s

0= (=100l t= WA < riorizacion de tareas
organizacion +Planificacion

+ Desarrollo de personas

Lidera 290 Habilidades interpersonales

Proactividad e [ e Impacto e + Negociacién
iniciativa +Adaptacién y anticipacion a situaciones complejas influencia + Seguridad

«Flexibilidad

ot + Compromiso
«Mejora continua Sentimiento AD

+ |dentificacién con la marca/sector

Innovacion

En base a las competencias de Adolfo Dominguez, se ha desarrollado una Bateria de
Preguntas por Competencia que ayudara al entrevistador a preparar y a dirigir la conversacion
durante la entrevista (VER ANEXO 6).

Para ello, el entrevistador debera:
- Identificar en la descripcion del puesto las competencias solicitadas y el nivel de
cada una de ellas
- En base a las competencias del perfil del puesto, identificar las preguntas a realizar

durante la entrevista (se recomienda que no sean mas de 5 competencias).

ICADE
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2.2 El perfil ideal del puesto

El perfil ideal de un puesto consiste en una descripcion detallada de las caracteristicas
especificas y los requerimientos necesarios para el puesto. Esta compuesto por Perfil Técnico y

Perfil Competencial. El entrevistador debera explorar en ambos perfiles durante la entrevista.

Perfil técnico
Toda entrevista debe iniciarse verificando y profundizando en los datos de formacion,
experiencia profesional y habilidades técnicas del candidato.
- Formacion académica deseable
- Experiencia profesional deseable (empresas, puestos, funciones, responsabilidades,
etc.)

- Conocimientos técnicos requeridos y el nivel necesario de los mismos

Perfil competencial

Este perfil competencial esta compuesto por las competencias que debe aportar el candidato en
el puesto.

Para realizer una entrevista por competencias, el entrevistador debera identificar aquellas
competencias mas “criticas para el puesto; asi como las competencias “deseables”.

- Elegir 6-7 competencias “criticas” y 5-8 “deseables”

- Buscar en la Bateria de Preguntas las competencias seleccionadas y elegir la pregunta
segun el nivel al que pertenece el puesto vacante (Nivel 1/ Nivel 2)

- Revisar que la formulacion de las preguntas responde a la necesidad del puesto. En

caso contrario, adaptar las preguntas segun convenga

ICADE
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2.3 Logistica de la entrevista

Preparar el ambiente de la entrevista y sus condicionantes para evitar situaciones incémodas

y/o comprometidas, logrando ademas un ambiente relajado y distendido.
La convocatoria de la entrevista
Estudiar con anterioridad las situaciones previstas e imprevistas para lograr una buena acogida.

- Convocar a la persona entrevistada con antelacion suficiente

- En caso de que se convoque a mas de una persona, programar las entrevistas con el

debido margen para que los candidatos no coincidan, protegiendo la confidencialidad

- Prever un tiempo determinado para analizar la informacion recogida en cada la
entrevista

- Elegir bien el momento y evitar interrupciones

Ambiente fisico y entorno

El lugar de la entrevista influye en el bienestar y comodidad del candidato, asi como en la
imagen proyectada por la organizacion.

- Determinar un espacio luminoso, a ser posible exterior
- Revisar el orden y limpieza, evitar papeles en la mesa

- Mantener la privacidad del lugar (espacio cerrado)

- Elegir un espacio aislado de ruidos externos

2.4 Preparacion de laentrevista

Es importante preparar la entrevista para poder obtener informacioén relevante sobre el perfil de
la persona a entrevistar, suministrarle informacion sobre la empresa, asi como darle una buena

imagen de la compaiiia.
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Conocimiento de la descripcion del puesto

Es importante que el entrevistador conozca la descripcion del puesto, para que, en base a ello,
pueda evaluar si el perfil de la persona se ajusta a las necesidades del puesto. Para ello, se

recomienda leer y analizar la descripcion del puesto con anterioridad a la entrevista.

Estudio del CV

El entrevistador debe conocer el CV de la persona entrevistada para, en base a él, determinar
la informacion a profundizar, asi como para identificar qué preguntas se deben realizar en base
a la formacién académica y a la experiencia profesional. Se recomienda tratar de recordar los
nombres y las fotos de las personas a entrevistar; asimismo, se recomienda tratar de recordar

los datos mas relevantes del CV de la persona.
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3. LAENTREVISTA

3.1 Comienzo de la entrevista

Es importante gestionar adecuadamente la primera impresion del candidato sobre la

empresa. El entrevistador debe recordar que este primer encuentro puede facilitar la

interaccion con la persona entrevistada, asi como aportar diversos datos sobre la misma

(primeras impresiones).

¢,Coémo recibir a la persona?

Acudir a recepcion a recibir al candidato; es importante acudir a recibir al candidato a la
recepcion del edificio tanto por razones de seguridad e imagen como para disponer de
un momento distendido con el candidato antes de comenzar la entrevista.

En caso de no poder atender al candidato desde un primer momento, enviar a otra
persona, quien debera presentarse cordialmente y comunicarle al candidato por quién
sera recibido posteriormente

No hacer esperar al candidato por mas de 5 minutos; si es inevitable el retraso, se debe
pedir disculpas, ofrecer un lugar donde esperar y ofrecer un café o vaso de agua
Emplear el espacio de tiempo, desde el encuentro con el candidato hasta la llegada a la
sala de la entrevista, para generar empatia y para generar contacto con el candidato

¢ Como iniciar la conversacion?

El objetivo principal es tranquilizar y hacer sentir comodo al candidato. A continuacion,

presentamos algunas claves para generar un espacio que genere confianza:

Adoptar un tono cordial y conciliador

Avisar a la persona de que se tomaran notas durante la entrevista

Contarle cual sera el contenido y la estructura de la entrevista

Comunicarle que al final de la entrevista tendra tiempo para plantear las dudas o
preguntas que desee

Asegurar que la persona entrevistada se sienta comoda y, en caso contrario, tratar de

tranquilizarla
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3.2 Informacion de la empresa

En este punto, el entrevistador debe contarle al candidato aquellos datos relevantes de la
empresa. Es importante tener en claro los atributos de la marca empleador de Adolfo

Dominguez para alinear el discurso.

v' Buen ambiente de trabajo: entorno atractivo, a la vez que flexible para todos aquellos que
formen parte de la estructura corporativa.

v" Reputacion: éxito internacional de la compaiiia
Desarrollo profesional: trabajo retador, con posibilidades tanto a nivel nacional como
internacional, con oportunidades de carrera profesional y, sobre todo, un proyecto de
futuro dentro de una de las principales empresas de moda del pais.

v' Adecuada cultura corporativa: abierta y transparente, con una escala de valores clara, con
gente talentosa.

v' Pasion por la moda: entorno en el cual se vive la sensibilidad por la belleza, las nuevas

tendencias, la estética y el estilo, como parte del mundo de la moda.

3.3 Identificacion de Competencias

Durante la entrevista, el entrevistador observara y tratara de identificar las competencias
asociadas al perfil competencial, preguntando acerca de situaciones profesionales
vividas por el candidato y haciendo preguntas orientadas a la observacion de su
comportamiento en dichas situaciones. (VER ANEXO 6).

¢,Coémo dirigir la entrevista?
- Segquir la estructura de entrevista prevista, la cual se preparé previamente tomando en
cuenta el perfil del puesto y la Bateria de Preguntas por Competencia
- Aprovechar los puntos identificados del CV para adaptar las preguntas seleccionadas, y

lograr asi que el candidato recuerde situaciones profesionales pasadas a evaluar
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- Aclarar al entrevistado que debe recordar situaciones concretas que ocurrieron en un
momento y en un lugar determinado (no sirve que la persona relate situaciones
genéricas).

- Invitarle a que relate su participacion en la situacion explicando en detalle qué hizo, qué
dijo qué pensé y qué sintié en cada momento.

- Indagar y hacer preguntas buscando visualizar comportamientos concretos de la
persona (como actud, qué didlogos se produjeron, cuales fueron sus reacciones, qué
intencion tenia, ...); es importante lograr que describa la situacién de modo que permita
construir una imagen clara y concreta sobre la actuacién que tuvo en cada momento

- Realizar preguntas adicionales para profundizar en las situaciones (causas, contexto,
intencionalidad, resultado, nivel de intervencion).

- Identificar durante la exposicidon nuevas situaciones que puedan aportar mas informacion

- Finalmente, reservar un tiempo para recapitular la informacion obtenida y analizar qué

informacion no se ha recogido hasta el momento.

Claves para realizar las preguntas
- Seguir el orden previamente establecido.
- Formular las preguntas de forma sencilla, asegurando la comprension por parte de la
persona entrevistada.
- Vincular las preguntas con datos concretos del CV de la manera mas natural posible,
para indagar sobre distintas situaciones.
- Adaptar la formulacion de las preguntas al candidato y al contexto.

3.4 Preguntas criticas (Area Motivacional)

Ademas de indagar en el perfil técnico y en el perfil competencial del candidato, es
importante conocer sus principales motivaciones y expectativas, tanto profesionales

como personales.
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Resulta conveniente que antes de realizar estas preguntas al candidato, se le explique

brevemente las especificaciones del puesto, buscando asi que sus respuestas se alineen a las

caracteristicas del mismo.

Ejemplo de preguntas:

v

AN N N N

¢ Qué valor anadido crees que puedes aportar a la empresa?

¢ Qué te diferencia de otros posibles candidatos al puesto

¢, Qué puesto te gustaria llegar a desempefiar dentro de la empresa?

De no haber escogido esta rama profesional, ;a qué te habria gustado dedicarte?
¢ Coémo te describirian tus allegados?

¢,Con qué simil o metafora te identificarias?”

3.5 Cierre de la entrevista

Es importante culminar la entrevista de forma adecuada, ya que tan importante es la

acogida al entrevistado como la despedida. De ella dependera la imagen con la que se

marche el candidato de la empresa.

¢,Como culminar la entrevista?

Tras revisar que se ha obtenido toda la informacion necesaria para evaluar al candidato, es

importante reservar un espacio de tiempo donde se permita al candidato plantear aquellas

preguntas y/o dudas que considere oportuno. Para que el cierre se realice de manera

adecuada, es importante:

v" Explicar a la persona cuales seran los siguientes pasos del proceso de seleccion

v" Agradecerle su participacion y la informacion facilitada

v' Despedirse atentamente y acompanarle a la salida

ICADE
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4. DESPUES DE LAENTREVISTA

Es recomendable realizar una valoracion inicial del candidato, documentando las primeras

impresiones sobre las caracteristicas del mismo.

Caracteristicas de la persona
v' Puntos fuertes / Areas de mejora: sefalar las caracteristicas positivas y a mejorar que
mas destacan
v' Oftros aspectos relevantes: sefialar otras caracteristicas observadas a tener en cuenta
en el proceso de seleccion
v Impresion personal: incluir cualquier apreciacion personal sobre: imagen personal,

actitud durante la entrevista, etc.

Adecuacion al perfil ideal

v" Adecuacion al perfil técnico: sefalar aquellos aspectos en los que cumple con los
requerimientos técnicos exigidos para el puesto, asi como aquellos aspectos en los que
no cumple

v' Adecuacion al perfil competencial: sefialar aquellos aspectos en los que la persona
cumple con las competencias requeridas para el puesto y al nivel esperado, asi como
aquellos aspectos en los que no cumple con las competencias y/o con el nivel esperado

v' Adecuacién al equipo/area/organizacion: Sefalar aquellos aspectos en los que la
persona encaja con las caracteristicas del equipo/area/organizacion, asi como aquellos
que podrian dificultar su integracion

Propuesta final/decision
v' Evaluar el nivel de adecuacion entre la persona y los conceptos previamente
seleccionados como necesarios para el puesto (claras areas de desarrollo, cumple los
conceptos aunque tiene ciertas areas de desarrollo, cumple todos los conceptos

necesarios para el puesto)
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Protocolo de
Entrevista Individual
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ADOLFO DOMINGUEZ
PROTOCOLO DE ENTREVISTA INDIVIDUAL

Fase 1: Introduccioén (5 min)

Introducir la conversacion presentandose a uno mismo, y dando la bienvenida:

v' Buenos dias/ftardes,.......... Mi nombre es............. , responsable de........... .
Muchas gracias por venir y bienvenida/o a nuestras oficinas.

Hacer dos o tres preguntas informales que rebajen un poco la tensién que pueda tener
el candidato:

v ....¢ Te ha costado mucho llegar hasta aqui?...
v' .....Quieres un café o un vaso de agua?....

Aclara al entrevistado el objetivo de la entrevista y el puesto a cubrir:
v El objetivo de esta entrevista es conocer cual ha sido tu trayectoria y conocerte a
ti, asi como saber como encajan tus expectativas profesionales con lo que te

podemos ofrecer en este momento. Como sabes ahora estamos buscando...

Breve explicacion del esquema a seguir en la entrevista:

v' Me gustaria dedicar unos breves minutos a explicarte lo que vamos a hacer en la
entrevista, c6mo nos vamos a organizar.

v' Primero, haremos un repaso de tu CV, centrandonos en aquellos aspectos mas
significativos de tu formacion y experiencia, asi como en tus pnncipales
fortalezas como candidato. Esta parte de Ila entrevista o0s tomara
aproximadamente 50 minutos.

v' Al final de la entrevista, dejaremos un tiempo para que puedas preguntar o

aclarar cualquier duda; y te comentaré un poco mas sobre el puesto.
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Fase 2: Perfil Técnico (10 min)

Repaso del CV (formacion, idiomas, trayectoria profesional, etc)

v' Vamos a hacer un repaso de tu CV. En cuanto a tu formacion...
- ¢Porqué estudiaste esto? ; Cuando terminaste?
- ¢Como fueron tus notas académicas?
- ¢Qué cursos has realizado?
- ¢ Qué actividades extracurriculares realizas o has realizado en los ultimos

dos afnos?

v' Hagamos ahora un repaso de tu trayectoria profesional, centrandonos mas en tu
experiencia mas reciente...
- ¢Como encontraste tus ultimos 2 trabajos?
- ¢ Cuanto tiempo estuviste en cada uno?
- ¢ Qué funciones desempariabas?

- ¢Porqué cambiaste de trabajo?

Fase 3: Perfil Competencial (40 min)
Explicar brevemente la metodologia

v' Te voy a realizar una serie de preguntas y necesito que para contestarmelas te
centres en situaciones pasadas que sean muy concretas (en un tiempo y lugar
determinado). Necesitaré también que me cuentes detalles de cada situacion
sobre la que conversemos y que seas muy especifico. Durante esta parte de la

entrevista te voy a pedir contantemente que hables en primera persona.

A continuacion, se le pregunta al candidato las preguntas elegidas en la Bateria de
Preguntas por Competencias (VER ANEXO 6).
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Es muy importante profundizar en las respuestas del candidato invitindole a que relate

X

su participacion explicando en detalle qué hizo, qué dijo, qué pensd y qué sintié en cada

momento.

Fase 4: Area Motivacinal (10 min)

Indaga sobre las inquietudes formativas, la actitud hacia el desarrollo y el aprendizaje
continuo:
v' ¢ Qué sabes de Adolfo Dominguez?
¢ Qué planes tienes de formacion para el futuro?
¢Donde te gustaria enfocar tu carrera profesional?
¢ Qué tipo de trabajo estas buscando ahora?
¢ Qué funciones te gustaria desempenfiar?
¢ Qué te atrae de nuestra compafiia?

¢ Qué puede aportarte este trabajo?

N N N N S NN

¢ Cudles son tus expectativas salariales?

Fase 5: Despedida y cierre (5 min)

Preguntale al candidato si quiere preguntar alguna cosa:

v' ¢Hay alguna cosa que quieras afadir sobre los que hemos estado hablando?

v' ¢ Te queda alguna duda o pregunta?

Ahora cuéntale sobre la empresa...

v ¢ Qué sabes de Adolfo Dominguez? (Se le deja tiempo para que conteste)
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v Efectivamente .....(confirmas todo lo que haya podido decir el candidato).
Ademas, en Adolfo Dominguez buscamos que haya un buen ambiente de trabajo
entre los trabajadores e infentamos mantener nuestro éxito como compariia.
Buscamos que los trabajadores logren un desarrollo profesional de acuerdo a
sus expectativas y para ello ofrecemos posibilidades a nivel internacional y
nacional. Y sobre todo buscamos personas que sientan la pasion porla moda

igual que nosotros.

Le explicas brevemente el puesto (se le explica en qué consiste el puesto, cudles serias
sus funciones, como se espera que sea la persona, el equipo de trabajo, el horario,
fecha deseada de incorporacion las vacaciones, etc.)

v' Bueno, y ahora me gustaria comentarte lo relacionado con el puesto ....

Describele cuales son los siguientes pasos en el proceso:

v Los siguientes pasos son...

Agradécele el tiempo dedicado:

v Bien, pues eso es todo. Muchas gracias por el tiempo que nos has dedicado. Te

acomparnio a la salida.
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FORMATO DE VALORACION DE ENTREVISTA

- Nombre del Candidato:
- Cargo al que se presenta:

- Area/Departamento:

- Nombre del Entrevistador:
- Cargo del Entrevistador:

- Fecha de la entrevista:

VALORACIONCION DE LA ENTREVISTA:

AREAS DE EVALUACION

Formacidn

Experiencia

Expactativas

COMPETENCIAS A EVALUAR

Aqul hay que poner las competencias
en funcién del puesto:

COMPETENCIAS DE NEGOCIO

COMPETENCIAS RELACIONALES

VALORACION FINAL

ADOLFO DOMINGUEZ

PREGUNTAS

¢ Tiene la formacion gue se
requiere para el puesto?

¢ Tiene experiencia relevante
para el puesto?

¢Sus expectativas coinciden
con las oportunidades que
‘Adoifo Dominguez?

COMPORTAMIENTOS

f,Valaru que esta persona es
adecuada para el puesto?

ICADE
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