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INTRODUCCION

Este documento tiene como finalidad
facilitar a nuestros clientes y socios las
explicaciones conceptuales y
metodolodgicas acerca del modelo
predictivo de Central Test, cuyo
lanzamiento esta previsto para el
segundo trimestre de 2022.

Tras varios afios de investigacion, el
modelo predictivo se basa en nuevos
paradigmas que permiten establecer,
gracias a multiples evaluaciones,
predicciones del ajuste de los
candidatos a determinados puestos o
funciones.

A diferencia del modelo anterior, el
cambio mas importante reside en el
hecho de que los puestos o proyectos,
denominados “modelos predictivos”,
estan relacionados de ahora en
adelante con modelos de competencias,
en sustitucion a los modelos basados
en las caracteristicas personales.

La filosofia subyacente del modelo
predictivo consiste en asociar la vision
pragmatica de RRHH, basada en un
conjunto de criterios de éxito, con una
orientacion cientifica, en que se utilizan
evaluaciones mas exhaustivas. Se
consiguen predicciones mas fiables y
faciles de interpretar, ofreciendo al
candidato una mejor experiencia en la
entrega de resultados.

El modelo predictivo esta basado en un
sistema de criterios multiples (lo que se
desea evaluar) utilizando diferentes
métodos (cdmo evaluamos), que
permiten cambios futuros gracias a la
posible ampliacién de estos criteriosy
métodos.

Si bien este documento explica los
aspectos principales del modelo
predictivo, para comprenderlo y utilizarlo
de manera 6ptima, también ponemos as
su disposicion en la plataforma un
apartado de preguntas frecuentesy
videotutoriales que le permitiran
aprender a manejarlo rapidamente
(espacio cliente, menu recursos).
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FUNDAMENTOS
DEL MODELO
PREDICTIVO
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Esta seccion explica las

HACER EVALUACIONES caracteristicas del modelo predictivo
OBJETIVAS

de Central Test en comparacion al
modelo operativo anterior.

Nuestras decisiones se basan en nuestra intuicion y analisis basados en datos objetivos. Sin embargo,
en muchos casos, nos dejamos llevar mas por la intuicién, generando sesgos cognitivos que nos llevan a
tomar decisiones errdéneas.

Por ello, el uso de herramientas de evaluacién fiables es fundamental e imprescindible en los
procesos de selecciéon y asesoramiento:

e Seleccion de personal, favorece una mejor prediccion y ahorro de tiempo, lo que permite ampliar
las posibilidades al seleccionar candidatos.

¢ Desarrollo y fidelizacion del talento, mediante una evaluacién continuada del potencial, se
facilita la implementacion de un asesoramiento personalizado.

e Cohesiéon del grupo de trabajo, para garantizar una buena combinacién del talento de los
miembros del grupo y la diversidad de perfiles, que les permita llevar a cabo con éxito las tareas.

e Orientacion profesional y movilidad, comprobando el ajuste de las personas con los ambitos de
actividad, profesiones o las formaciones que mejor encajen con ellas, sin olvidar las tendencias del
mercado del empleo.

En este sentido, la evaluacién basada en métodos cientificos optimiza el caracter objetivo en la
implementacién del proceso de seleccién, integracion y desarrollo del talento.

Entre los métodos de evaluacién, si bien los test psicométricos, que cumplen con las normas
internacionales de validacién, son los mas conocidos a nivel cientifico, estan emergiendo otros métodos
complementarios, como la inteligencia artificial, que permite interpretar contenidos no estructurados (
CV, la carta de motivacién, video entrevistas, preguntas abiertas); o el uso de los Serious Games.
Ademas, en ocasiones, se utilizan métodos de feedback en contratacién de personal (tabla de
puntuacion del seleccionador, autoevaluacién del candidato) o, mas a menudo, para desarrollo de
personal (feedback 360).
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:POR QUE UTILIZAR UN
MODELO PREDICTIVO?

Si bien existe un consenso sobre la necesidad de realizar evaluaciones
objetivas, una de las dificultades radica en definir los requisitos relacionados
con los puestos y establecer un matching que sea facil de interpretary
predictivo a la vez, y que favorezca el dialogo entre los responsables de los
RRHH, directivos o asesores con las personas evaluadas. Este es el objetivo
principal del modelo predictivo.

La evaluacién del potencial de las personas debe estar encaminada a lograr un
objetivo preciso: garantizar que el “perfil” para un puesto determinado, se
corresponda con el del candidato o empleado, identificando las diferencias y las
areas de mejora. Esto satisface las necesidades en seleccién y desarrollo de
personal, para un determinado puesto o funcion. Y es Gtil en orientacion
profesional y movilidad interna, en que también se necesita evaluar este ajuste
con posibles/ futuros proyectos, puestos o funciones.
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EL MODELO
PREDICTIVO DE
CENTRAL TEST
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A partir del segundo trimestre de 2022, el conjunto de
soluciones de evaluacion y organizacion del talento
desarrolladas por Central Test, girara en torno a un modelo
predictivo.

El modelo predictivo combina los criterios de éxito relacionados con puestos de trabajo, funciones o
proyectos, con la evaluacion de estos criterios mediante métodos multiples y convergentes, con la
finalidad de establecer predicciones fiables.

También permite estimar el éxito de los candidatos o trabajadores en el futuro, identificando los
perfiles que encajan mejor con determinados puestos o funciones, al mismo tiempo que destaca los

puntos fuertes y las areas de mejora.

En su versién actualizada, el modelo predictivo consiste en definir un modelo de competencias,
evaluado por un conjunto de evaluaciones psicométricas. El perfil del puesto esta compuesto
por las competencias principales necesarias para la funcién, cuyo nivel de importancia oscila entre
0y 5 (0 indica la ausencia de relacién). A continuacién, se evalla el perfil de los candidatos
mediante distintos test, para evaluar cada competencia, con el fin de obtener, un indice de ajuste
0 adecuacion al puesto, en funcién de las puntuaciones obtenidas.

Puesto Rol Competencias
Evaluacion 1 Evaluacion 2 Evaluacion 3

~

75%

El modelo predictivo evolucionara de forma progresiva, en funcion de:

@ |os criterios de éxito, afiadiendo nuevas categorias.
@ |os métodos de evaluacion de los criterios de éxito.

Esto constituye una de las caracteristicas de la eficacia del modelo.
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MODELO POR RASGOS VS.
MODELOS POR COMPETENCIAS

Este apartado explica la creacidn y filosofia del modelo predictivo de Central Test,

con la finalidad de mostrar su utilidad para RRHH.

En general, existen dos enfoques distintos de prediccion entre los editores principales de evaluaciones
psicométricas: un enfoque por rasgo, en el que se asocia un perfil idéneo a un puesto determinado, en
base a uno o varios test psicométricos; y un enfoque por competencias, que asocia un modelo de
competencias a un determinado puesto, estas uUltimas siendo evaluadas por distintas herramientas.

Enfoque poOr rasgos

En el pasado, el enfoque por rasgos ha sido utilizado por numerosos editores de tests psicométricos,
como fue hasta ahora el caso en Central Test. Consiste en comparar directamente el perfil del
candidato con los rasgos evaluados en los test psicométricos.

A modo de ejemplo, para un puesto determinado, definimos un perfil idéneo que se sitla entre los
extremos de la caracteristica Introversién - Extraversion, atribuyéndole, un nivel ideal. Un algoritmo

calcula el matching basandose en la diferencia entre el perfil del candidato y el perfil del puesto, en
funcién de uno o varios tests.

Sensibilidad emocional B 4 3 2 1 0 o 2 3 4 5 Distancia emecional

Introversién 5 4 3 2 1 (1] 1 ° 3 4 5 Extravearsidn
Estructuracion B 4 3 ° 1 0 1 2 3
Intuicién 5 4 ° 2 1 0 1 2 3 4 5 Atencidn a los datos

Libre pensamianto B 4 3 2 1 0 o 2 3 4 5 Cumplimiento de los normas

Equilibrio personal 5 4 3 2 1 o 1 2 3 4

Ejemplo de configuracién de un perfil idéneo para un puesto determinado.

I

Improvisacién

]

Involucracidn laboral

Ademas, algunas evaluaciones pueden utilizarse para evaluar la adecuacion de la persona con
comportamientos determinados. Es el caso de Central Test, que ofrece la posibilidad de visualizar las
competencias y los valores del candidato, asi como las adecuaciones con determinadas profesiones, gracias a

la Talent Map.
Modelo por rasgos
—~

N .\ ~_
[ Prediccion del ajuste entre un puesto y sus
competencias mediante un modelo por rasgo.
[ _Rol _

No hay conexion
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Este enfoque, aunque objetivo en su formulacién, tiene muchas ventajas, pero presenta algunos
inconvenientes:

@® Como los puestos estan definidos por rasgos, no se establece una relacién directa entre
las competencias y un puesto, por lo que no se puede interpretar la correspondencia de
un puesto de trabajo con sus competencias asociada.

@ La personalizacién de las especificaciones de un puesto en funcién de los rasgos
identificados en los test, requiere conocimientos técnicos especificos, lo cual es
restrictivo y da lugar a sesgos que es lo que se quiere evitar.

Enfoque por competencias

Para evitar los inconvenientes mencionados el modelo predictivo de Central Test se basa
en un nuevo paradigma, que consiste en definir un puesto, una funcién o un proyecto,
en base a sus criterios de éxito, con niveles especificos de importancia y susceptibles de
cambio segln las necesidades.

En la actualidad, estos criterios de éxito se distribuyen en torno a un referencial de competencias
transversal y evolutivo, con la posibilidad de incorporar el referencial de su empresa (o él de sus
clientes).

Competencias &

Andlisis y Experiencia @

O Facilidad de aprendizaje @ ——
O Toma de Decisiones @ —— m
O Pensamiento Analitico @ )
O Mantener la perspectiva @ &

Ejemplo (fragmentos) de un modelo de competencias para un puesto determinado.

Los métodos de evaluacion, en este caso tests psicométricos, miden todas las competencias del
referencial, que se eligen en relacién con un puesto determinado, tal y como mostramos a continuacién
en el grafico de competencias para un puesto concreto.

60.6% Modale recrutement chef(fe) de projet maketing

29 Competencias relacionadas == @réfico de competencias (7) créfico portest (0]

Grafico de competencias »
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En el modelo nuevo, un puesto esta considerado como un grupo de competencias, evaluadas
por rasgos. Por lo tanto, no podemos modificar estos rasgos para un determinado puesto.
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Ejemplo de modelo por rasgo indicativo

Si se define un modelo por competencias, el modelo predictivo también mostrara el modelo basado
en rasgos que se calcula segun la media obtenida en los perfiles basados en rasgos para las
competencias asociadas. Esto es asi para cada test psicométrico definido en cada campafia
especifica.

Modelo
por competencias

IC-

Competencias

<

ac\‘
|

A continuacién se muestra un ejemplo de un modelo segun el "perfil del puesto”para utilizar en la
entrevista de conversion con la persona evaluada, de forma complementaria al modelo por
competencias.

2. Métodos
de evaluacion

1. Définicion
del perfil

Criterio 1/ indice
Criterio 2 [ indice

Método 1

Método 2

Matching

D o

Candidate K A Reclutador

Método n

I ni

Criterio n / indice

( Visual) Ejemplo de un modelo indicativo por rasgo para un puesto.

Por ejemplo, para comprender mejor este modelo por rasgo, si un modelo predictivo combinara
Unicamente las competencias Liderazgo y Negociacion, el perfil por rasgo seria la media de cada
rasgo asociado a estas dos competencias (por ejemplo, para el Perfil Pro 2, “Persuasidon-Franqueza”
para Negociacion y “Deseo de liderazgo” para Liderazgo), ponderada en funcién del nivel de
importancia de la competencia para este modelo.

En el modelo predictivo, este modelo por rasgo, que se refleja en el conjunto de competencias, no se
puede ajustar.

Si se desean evaluar cualidades directamente mediante rasgos, puede crear competencias
personalizadas en base a ciertos rasgos y asociarlos a sus modelos predictivos.
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|_C|S Ventqqu del El nuevo modelo predictivo aporta numerosos

beneficios, basadndose en un referencial universal de

competencias, que son mas genéricas y estables en
enfoq ue por comparacién con las profesiones, en constante
competencias evolucion.

A continuacién, mostramos una tabla comparativa que resume las ventajas del modelo por
competencias.

Las competencias, a diferencia de los
rasgos.

En el modelo predictivo, los rasgos
evaluados predicen la facilidad o la
capacidad natural en una competencia,
aunque no la determinan. El perfil idéneo
de puesto esta basado en un modelo de
competencias, con diferentes niveles de
importancia. Estas competencias pueden
ser evaluadas de otras formas y se pueden
desarrollar.

Por lo contrario, en un modelo por rasgos,
los factores de los test psicométricos, sobre
todo para la personalidad y las motivaciones,
son mas estables.

En algunos casos, pueden confundirse con
competencias (ejemplo: sociabilidad y
extraversion) y se perciben como
susceptibles de desarrollo por los candidatos
o incluso por los consultores. Esta
interpretacion lleva a errores porque
contradice el principio de estabilidad de
estas evaluaciones.

o Evolucion de los referenciales

El referencial de competencias se puede
mejorar, con la actualizacién vy la
incorporacién de nuevas competencias y se
adapta a los cambios en los puestos y las
nuevas necesidades. También, es posible
utilizar un referencial propio y aplicarlo en
sus modelos predictivos.

Una personalizacion mds
intuitiva

Al contrario de lo que ocurre con la
personalizacion por rasgo, la personalizacion de
un puesto por competencias, facilitada por los
modelos, resulta mas natural e intuitiva, ya que
esta directamente relacionada con los criterios
requeridos y las tareas a desempefar en el
puesto.Este enfoque es facil de usar para los
profesiones en diferentes ambitos.

Una mejor experiencia para
el candidato

La entrevista de conversién puede basarse en
los rasgos y/o competencias, aunque es mas
facil de ver el ajuste con el puesto si se utilizan
las competencias. Una diferencia importante
entre caracteristicas y competencias, es que las
competencias se pueden desarrollar, mientras
que las caracteristicas, al ser estables, no se
pueden cambiar, interpretandose como
ventajas o inconvenientes para el perfil, los
candidatos pueden interpretar el modelo por
caracteristicas personales como determinista y
arbitrario.

e Actualizacién de los modelos

Frente al caracter hibrido de los puestos, la
ventaja del modelo por competencias, es que
permite separar la correspondencia de un
puesto con competencias, cambiante por
naturaleza, de esas mismas competencias
gue permanecen intactas. Por ejemplo, si un
puesto de su empresa incorpora nuevas
responsabilidades, podemos afiadir o realizar
ajustes del nivel de alguna de las
competencias. El modelo por competencia y
rasgos que se infiere, se actualizara
automaticamente sin necesidad de mas
ajustes estadisticos.
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CARACTERISTICAS DEL MODELO
PREDICTIVO DE CENTRAL TEST

Esta parte explica el funcionamiento del modelo predictivo, la definicion de los
criterios y su medicion.

Explora los modelos y las aplicaciones en el ambito de los RRHH.

Definir un modelo personalizado

Es mas facil encontrar algo si sabemos lo que buscamos. Antes de iniciar el proceso de selecciéon o una
evaluacién interna (desarrollo profesional, movilidad interna...), conviene conocer previamente el
perfil idébneo para un puesto determinado. Definir con precisidn las caracteristicas técnicasy
personales necesarias para el puesto o la funcién, es la clave de una evaluacién exitosa.

Incluir referenciales
internacionales

Gracias a la incorporacion de referenciales internacionales (O*net, Esco), que recogen millones de
datos, resulta mucho mas facil identificar un Unico modelo de competencias.

=
=

Competencia

Competencia

Competencia

Competencia

v G

Generalmente, para un puesto determinado, basta con seleccionar la profesién mas afin, de una
lista de 800 grupos de profesiones internacionales, junto con el referencial estandar de profesiones
de Central Test, que contiene grupos de profesiones simplificados.

Central Test - Empowering Talent©2022




Una vez ha seleccionado el puesto, puede visualizar el modelo de competencias asociado, que
podra ajustar en funcidén del andlisis de las necesidades especificas del puesto en cuestién.

Asimismo, puede seleccionar una funciéon o combinacién de funciones, por ejemplo, la funcién
“direccién” si es para la evaluacion en un equipo de directivos.

Una profesién conlleva un conjunto de responsabilidades y tareas caracteristicas en un tipo de
actividad determinado. Abarca conocimientos técnicos y el uso de herramientas caracteristicas.

La funcién se refiere al conjunto de tareas a desempefar dentro de una organizacién. Es el denominador
comun de un grupo de profesiones similares. Por ejemplo, la funcién de “gestién de proyectos” consiste en
coordinar las acciones, definir parametros (tiempo, actividades, recursos) y coordinar a las personas
necesarias.

Posibilidad de combinar

profesiones y funciones

El modelo predictivo también permite al cliente seleccionar una o dos profesiones y una o
varias funciones, tanto principales, como secundarias, para completar el perfil de un puesto.
Las profesiones y funciones pueden definirse de forma combinada o utilizarse de manera
aislada.

Al combinar profesiones y funciones, se genera un nuevo modelo predictivo mediante
algoritmos que que siguen parametros determinados.

Por ejemplo:

® Cualquier competencia definida para trabajos especificos, se aplicara al conjunto. Por ejemplo,
el puesto 1 incluye las competencias Ay B. El puesto 2 incluye la competencia C. Por lo tanto,
el nuevo puesto combinado incluye las competencias A, By C. El modelo y los niveles en las
competencias se reajustan con algoritmos, de modo que se equilibren los requisitos del nuevo
puesto.

Se pueden definir hasta 2 puestos principales, pero no un puesto secundario.

Se pueden definir hasta 2 funciones principales y 2 funciones secundarias, para mayor
flexibilidad.

@® Sisecombinan las profesiones con las funciones, el programa realiza una puntuacién
media entre un modelo basado en las profesiones y otro en las funciones. Se recomienda
incluir la misma funcién principal que la de las profesiones (por ejemplo, incluir la funcién
comercial en el caso de un vendedor), para que los resultados sean coherentes con la
naturaleza principal del puesto.

Los cambios econémicos y tecnolégicos se aceleran y tienen una repercusion directa sobre el mundo
laboral: existen cada vez mas empleos compuestos, que requieren competencias, tanto especializadas, como
transversales. Los puestos de trabajo hibridos requieren la combinacién de varias competencias, que
permiten realizar tareas diversas dentro de un mismo puesto. Esta superposicién de distintas funciones y/o
conocimientos técnicos coincide con la emergencia de nuevas necesidades en las empresas, ya que, en la
actualidad, las profesiones y funciones hibridas se han generalizado en algunos ambitos de actividad
(ejemplo: gestor de proyectos de marketing digital, disefiador de la experiencia de usuario, desarrollador de
negocios...). El modelo predictivo permite tomar en cuenta esta evolucion gracias a la combinacion de
profesiones y funciones.
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Un modelo adaptable

Es posible modificar y hacer evolucionar el modelo, que se ha elaborado en funcién de las
sugerencias de directivos y su funcionamiento en la practica.

También, puede elaborar un modelo de competencias sin utilizar profesiones o funciones,
seleccionando directamente las competencias y asignandoles un nivel de importancia.

Evaluacion multimétodos
% Competencia

Hay que saber reconocer las dificultades de la
evaluacién de personal. Ningun método, por
muy cientifico que sea, puede predecir el
éxito en términos absolutos.

Por ejemplo, un ajuste del 100% en una
competencia evaluada, mediante test tiene
que saber relativizar segin su capacidad

predictiva para dicha competencia. —e — e —®
Por eso, se aconseja utilizar varias herramientas .

de evaluacién para aumentar la fiabilidad de las
predicciones, aunque es posible utilizar un
unico test psicométrico.

A estos efectos, una vez que se ha definido el
perfil ideal para el puesto, el usuario debe
seleccionar los métodos de evaluacion mas
adecuados para evaluar a los candidatos.

Central Test ofrece un abanico completo de soluciones de evaluacién profesional, respondiendo a la
mayoria de las necesidades de los clientes (personalidad, motivaciones, intereses, inteligencia
emocional, razonamiento, ética, etc.)
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Gracias a esta diversidad de métodos de evaluacion, el cliente podra evaluar mejor a los candidatos, de
una manera objetiva y acertada, adoptando un enfoque multimétodos.

En el modelo predictivo, se tiene en cuenta la idoneidad de cada método de evaluacion, tomando en
cuenta su nivel de prediccién con respecto a cada criterio definido, lo cual otorga una mayor fiabilidad.

Método de evaluacion Nivel de prediccion

- D

> Nivel 1

Nivel 2

Nivel n

Método de evaluacion A Método de evaluacion B

puntuacion (X)= (score XA*PA + score XB*PB)/(PA+PB)

Explorar los referenciales

La plataforma permite explotar las ventajas de los modelos predictivos, como se explica en detalle
en los videos demo.

Podra utilizar un modelo predictivo para realizar una campafia de evaluacién Talent Matcher, con la
idea de comparar a varios participantes, o bien, para visualizar varios modelos predictivos con la
Talent Map, accesible desde el espacio del participante.

Independientemente de los modelos predictivos, que puede personalizar, también puede explorar
referenciales estandar de profesiones, los cuales encajan con modelos de competencias
predefinidos, que puede visualizar como un modelo predictivo por si mismo.

El referencial de Central Test reline 138 grupos de profesiones clasificados en tres grupos
(Genérico, Gerente, Ventas). Cada grupo ha sido calculado y calibrado a partir de combinaciones de
grupos O*net.
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Aplicaciones en RRHH

El modelo predictivo de Central Test, asociado a la plataforma, ha sido disefiado para un uso
multiple, que incluye el conjunto de desafios RRHH relacionados con la gestiéon de talentos, desde
la seleccion hasta la gestion de carreras, pasando por la orientacién y la evaluacion de
competencias. Le brindamos mas adelante consejos practicos para cada uso.

El modelo predictivo tiene como finalidad,
por una parte, identificar los criterios de
éxito relacionados con un puesto y, por otra,
evaluarlos gracias a multiples métodos, que
pueden calibrarse durante todo el proceso
de seleccion. Recomendamos elaborar, para
cada proceso de seleccion, una campafia de
evaluacion, un modelo predictivo para el
puesto vacante, para comparar a los
candidatos de manera objetiva. Puede
visualizar el detalle de un matching a partir
de las competencias o los rasgos por test.

Asimismo, tiene la posibilidad, a titulo
indagatorio, de visualizar, desde el Talent Map
de un candidato, las adecuaciones con
profesiones genéricas, otros modelos
predictivos disponibles, asi como las
competencias o valores mas destacados de su
perfil.

Desde este enfoque, le aconsejamos, en primer
lugar, explorar los referenciales genéricos del
Talent Map (profesiones estandar,
competencias, valores). Mas adelante, tendra

la posibilidad de explorar formas de accion
especificas elaboradas durante una evaluacion
con modelos predictivos personalizados,
identificados previamente (profesion definida o
funcion mas genérica).

La ventaja de utilizar un modelo predictivo
consiste en identificar las fortalezas y areas de
mejora especificas para un determinado
puesto, basandonos en las competencias, con
la posibilidad de visualizar las adecuaciones
de una competencia especifica en distintos
test. Puede utilizar un modelo predictivo de
distintas maneras, ya sea con una campafia
Talent Matcher, comparando varios
participantes, o de forma individual,
accediendo a un modelo predictivo de su
eleccion, a través del Talent Map.

También, es posible abarcar las areas de
desarrollo basandonos en un modelo predictivo
relacionado con una funcién o combinacién de
funciones, desde un enfoque mas genérico
(direccion, ventas, gestion de proyecto, etc.),
para un determinado colaborador o equipo.

La evaluacion por test puede completarse con
una evaluacion de 360 grados.

Hoy en dia, una campafia Talent Matcher
permite comparar candidatos o colaboradores a
partir de un Unico modelo predictivo. Para
posicionar un colaborador con respecto a varios
puestos, le aconsejamos definir los modelos
predictivos y visualizar los ajustes a partir del
Talent Map.
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Ventajas del modelo

predictivo

A continuacion, enumeramos las principales ventajas del modelo predictivo de Central Test.

El modelo predictivo funciona de forma
independiente a las herramientas de
evaluacion que utiliza. Por lo tanto, podemos
utilizar cualquier herramienta que tenga
definida siempre que pueda predecir un cierto
numero de criterios asociados al modelo*.

El modelo se genera automaticamente en tan sélo

unos clics. No necesita encontrar perfiles por rasgo. El

referencial de competencias es accesible y facil de
manejar.

La evaluacion utiliza criterios objetivos que se
pueden compartir y son faciles de comprender para
todos. Ello permite reducir los sesgos cognitivos y la
discriminacion.

El modelo predictivo no es una caja negra; podra
seguir accediendo a los criterios de éxito y su
evaluacién. Podra, acceder también a una
interpretacion por rasgo basada en test
psicométricos, tanto para las competencias, como
para el modelo predictivo.

Los referenciales de competencias evolucionan. El
cliente puede configurar su propio referencial y
aplicarlo al modelo predictivo.

El modo predictivo permite ajustar con precision
la definicion de puestos de referencia, ofreciendo
la posibilidad de cruzar profesiones y/o funciones.
Existen distintos niveles de importancia (del 1 al 5)
para configurar el modelo de competencias.

Puede afiadir nuevas competencias que seran
evaluadas por los test, en una escala de 1 a 5.

El modelo predictivo ha sido elaborado de forma que
permite incluir nuevos métodos y/o nuevos tipos de
criterios de éxito.

* Por ejemplo, si un método A puede predecir al menos una competencia dada, podrd incluirse en el modelo.
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Interpretar el ajuste

Todas las explicaciones facilitadas en este documento tienen como objetivo ayudarle a entender e
interpretar los ajustes en los modelos predictivos, personalizados o estandar (profesiones Talent Map).

El matching global para un puesto (“Test Matching”) es el resultado de comparar el perfil de un
participante con el de un modelo predictivo. Para ello, realizamos una media de las puntuaciones de
adecuacién obtenidas en las competencias, ponderadas en funcién del nivel de importancia del modelo
predictivo definido.

Lista de participantes 4 @ (W] @

> FILTRER 4 alementos encontrados Q, Buscar-
Filtrado por:

FAVORITOS PARTIGIPANTES | TALENT MATCHING PROGRESO SMART INTERVIEW HISTORLA

Lou 608% ' @ N
Talent Matching DEMOS

Yves )

LAURENT BaIs m

Estacio

3

En un modelo predictivo determinado, puede analizar las puntuaciones de cada competencia del modelo
con respecto al puesto definido.

29 Competencias relacionadas == Gréfico de competencias () eréfico por test @)

762 m Innovacion y creatividad ] m Facilidad de aprendizaje

Gestién del tiempo 581 m Gestién del desempefio
626 m Delegacion 574 m Identificacion de oportunidades
azem Responsabilidad }'U.QM Orientacién al acuerdo
522@ Claridad en la argumentacion saz@ Implicacion

Muy importante FE e eE Y

15 competencias

Seguir instrucciones 52.?@ Comprension de las necesidades
Autoevaluacion. 35.3@ Sentido del deber

G78E)/100] Planificacion estratégica GEE)/100] Motivacion

B6.8 m Prospeccion 674 m Capacidad de negociacion

57.6 m Mantener la perspectiva 775 m Firmeza en el liderazgo

524@ Escucha activa 60.3 m Habilidades interpersonales
?Gm Capacidad de persuasion 481 m Imparcialidad

Listado de competencias del modelo con su puntuacién sobre100, clasificadas por nivel de importancia (Esencial -> Opcional)
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Para ahondar en el analisis, puede visualizar el grafico de competencias haciendo clic en el botén
“Graficode competencias”.

80.6% Modele recrutement chef(fe) de projet maketing
29 Competencias relacionadas =~ Gréfico de competencias () eréfico portest ®
Gréfico de competencias 5o

GRAFICO DE COMPETENCIAS

Nivel de importancia

Innovacién y cr Esencial
L & Muy importante
Importante
Facilidad de aprendizaj Ventaja
wrirdrdrdr Opcional
Gestion del tiempo
Leyenda
Gestién del desempefio X
e e Ao . Mal ajuste

. Baja concordancia
Zona de ancloje
. Zona éptima

Delegacién
Zona de exceso

Identificacién de oportunidades

Responsabilidad

Los colores pueden orientarle en la interpretacién de resultados (véase leyenda haciendo clic
en “i"). Por ejemplo, cudnto mas elevado sea el nivel de competencia (nivel “Esencial”), mas
dificil resultara alcanzar el intervalo 6ptimo de la competencia (color verde), respecto a una
competencia con nivel opcional.

Para mayor precision, puede visualizar el grafico por test, haciendo clic en “Grafico por
test” arriba a la derecha. Se trata de una comparacién realizada a partir de un perfil
indicativo del puesto, por rasgo del puesto (ver Apartado 1 secciéon d: modelo por
competencias vs. modelo por rasgo).

Debera seleccionar un test para visualizar el grafico circular y que se muestren las puntuaciones
por rasgos.
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INNOVACION Y CREATIVIDAD

PERFILPRO 2
Dimensién no tenida en cuenta @ Mal ajuste @ Ajuste bajo
Zona de anclaje @ Zona éptima Zona superior
- Puntuaciones del participante
Busqueda de Persuasién
noveda

Altruismo Flexibilidad

Distancia
emocional

Autonomia
/

Ambician ! a e L R | Extraversion
X = o T A

Mecesidad de
acgidn

. W, * e
Desek Atencidn a
liderazgo los datos

-H-""——\_
Involucracion —
laboral

normas

Asimismo, distinguimos:

PUNTOS FUERTES

bimensian Gptimo
Persuasion 6=8
Ambician -8
ZONA DE ANCLAJE
Dirmensién Aptime
Improvisacidn 7-9
Cumplimiento do los

a-1
nemas

Busqueda de novedados 10-10

PUNTOS A DESARROLLAR

Dimensian Optimo

@ En azul: zona de exceso. La puntuacion para esta rasgo del puesto supera la zona éptima.

@ Enverde: zona 6ptima para la puntuacion de ese rasgo.

Gandidato
85

H ==

candidate
53

31

5

Candidato

@® En amarillo: zona de anclaje (puntuacién del rasgo inferior a la zona 6ptima, pero por encima de la media).

@® En naranja: correspondencia débil de la puntuacion con el rasgo.

@ Enrojo: mal ajuste de la puntuacion con el rasgo.

Nuevo calculo de
competencias

Los ajustes de configuracién por rasgos se han hecho en base a estudios de observacién

basados en una combinacion de distintas fuentes:

@ Estudios de correlacién entre las evaluaciones 360 (feedback de las competencias) y los test.

@ Paneles de expertos.

@ Extrapolacién de los criterios extraidos de las bases de datos O*net.

@® Estudios cientificos.
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Sin embargo, en lo referente a las competencias iniciales, las diferencias entre las puntuaciones
del antiguo sistema y el modelo predictivo no son amplias y no alteran la clasificacién de los
participantes.

Para cada competencia evaluada, puede visualizar el detalle de las adecuaciones correspondientes a

cada test.
CTPI-R
Dimension no tenida en cuenta @ Mal ajuste @ Ajuste bajo = PUNTOS FUERTES
Zona de anclaje @ Zona dptima Zona superior
& Puntuaciones del participante - - St ———
Previsor  Afiliacién Entusiasme 7-8 . B
Experimental Afirmacion Autoconfianza 8-10 |k

¢ _?.l = .

Adaptabilidad Control/Peder

ZONA DE ANCLAJE

.

Accidn Jr'l Ty > Asesoramiento Dimensién Gptime candidate
J,'J ;" e afiliaeion 8-10 5
iy, ! Afirrnacién 8-10 6
Superacién . Tictica Control[Podor &-10 B4
1o Confianza 9-10 -]

Estabilidad
emocional

\ ~n ! . Rospeto alas normas @-10 a1
_ r ," . Confianza Optimisme 7-8 &1
o, gy Estobilidod omocional  §-10 5

- i ' Superocitn #-10 13

C A Meticulosidad Exporimontal 810 72

: B Pravizor 8-10 72
Optimismo Q - Racionalidad

Entusiasmo _
Compremisc  normas PUNTOS A DESARROLLAR

Los colores pueden guiarle en la interpretacion de resultados, del mismo modo que lo harian en una
grafica perfil-puesto por rasgo. Para una competencia determinada, cuanto mas alto sea el nivel de
importancia, mas dificil sera alcanzar el intervalo 6ptimo (color verde) con respecto a un rasgo con
nivel de importancia inferior.

Asi, distinguimos:

@ En azul: zona de exceso. La puntuacién del rasgo en la competencia supera la zona éptima.

@ Enverde: zona éptima de puntuacién en el rasgo.

@ En amarillo: zona de anclaje (puntuacion del rasgo por debajo de la zona éptima, pero superior a la media).
@ En naranja: correspondencia débil de la puntuacién con el rasgo.

@ Enrojo: mal ajuste de la puntuacion con el rasgo.
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éCoémo se calculan las puntuaciones de las competencias?

A continuacién, le facilitamos algunas indicaciones sobre la légica subyacente para predecir
referenciales comportamentales, en funcién de los test psicométricos.

En cada test:

@ Definimos un nivel de importancia del rasgo sobre 5 niveles. En caso de test estructurados en torno a
dimensiones opuestas (como Perfil Pro 2 o BF5), al igual que para otros test en los cuales podriamos
preferir una puntuacién débil en un aspecto (EMOTION 2, MOTIVATION...), distinguimos el polo
principal y el opuesto, cada uno de ellos pudiendo asociarse a un nivel de importancia establecido en
base a 5 puntos.

@® Cuanta mayor importancia tenga el rasgo, mayor impacto tendra la puntuacion en el ajuste de una
competencia, segun el principio de una media ponderada.

@ Se calibra la puntuacion de adecuacién con la finalidad de poder comparar los candidatos seglin una
distribucion normal.

@ Se revisa la interpretacion visual de las adecuaciones entre el participante y el perfil asociado al
referencial definido.

Para combinar los tests, realizamos una media ponderada de los ajustes para cada test, seglin
el nivel de importancia del test para evaluar la competencia en cuestion, adoptando el enfoque
multimétodos del modelo predictivo. Obsérvese que, si ha configurado anteriormente sus
propias competencias basandose en varios tests, ahora realizamos una simple media de las
puntuaciones obtenidas en una competencia por cada test.

Con respecto al antiguo método de adecuacion:

@ Ya no nos referimos a una puntuacion ideal, sino a un nivel de importancia del rasgo.

@ No se aplica un intervalo ideal en los test de personalidad. Cuanto mas elevado sea el nivel de
importancia, mayor impacto tendra la puntuacion sobre la adecuacion.

® En la combinacién multitest, la agrupacion de los rasgos no se realiza entre varios test para
compararlos al perfil, pero son tenidos en cuenta en cada test de manera aislada.

Transformar una Profesion personalizada
en un Modelo Predictivo

Si ha configurado las profesiones por rasgo (antiguo sistema), le invitamos a transformar sus
profesiones personalizadas en modelos predictivos. Si desea utilizar sus referenciales de puesto
personalizados, por ejemplo, en sus campafias de evaluacién, debera obligatoriamente
transformarlos en modelos predictivos. Ya no sera posible configurar nuevas profesiones
utilizando los rasgos, se mantendran las adecuaciones al puesto (basandolos en el mismo céalculo
que para una competencia), pero sufriran un ligero impacto debido al cambio realizado en el
modelo predictivo.

Para evitar tener que volver a configurarlo todo, una interfaz le permite transformar sus profesiones
personalizadas en modelos predictivos en tan s6lo unos clics. El programa calcula, para cada
modelo de rasgo determinado, basandose en uno o varios test, el modelo de competencias mas
afin. Tiene la posibilidad de ajustar las competencias. El modelo indicativo por rasgo y test
correspondiente podra variar ligeramente con respecto a su configuracion inicial, sobre todo, si ha
configurado varios test para un mismo puesto.

Nuestros consultores le asesoraran en este proceso y en la visualizacion de nuevos modelos
predictivos en la Talent Map y los informes.

Y p—
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CONTACTENOS

% central test
000006

: atencion.cliente@centraltest.com
consulting@centraltest.com

www.centraltest.es
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