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¢Qué es un Assessment Center? Sin duda es la primera
interrogante que nos viene a la mente cuando oimos
hablar de esta técnica. Un Assessment Center es un pro-
ceso de evaluacion que puede ser utilizado para identifi-
car el potencial futuro de empleados actuales, asi como
candidatos para contratacion.

Durante los ultimos afios, la metodologia de Assessment
Center se ha vuelto mas popular. Esta consiste en obser-
var a un grupo de personas ejecutando diversas activida-
des (tareas), en forma individual o en grupo, a lo largo de
uno o mas dias. El método es sistematico, efectivo y con-

fiable.

Los elementos centrales de la metodologia de Assessment
Center (AC) son los siguientes:

v' Primero y antes que nada, el comportamiento actual
de la persona puede ser utilizado para pronosticar su
comportamiento futuro.

v' Para evaluar la adecuacion de la persona al puesto, se
hace referencia a competencias cuidadosamente for-
muladas, basadas en el andlisis preciso del puesto.

v' Las diversas tareas son enfocadas hacia los requeri-
mientos de un puesto futuro, y con frecuencia inclu-
yen la reconstruccion de situaciones implicitas en el
trabajo, conocidas como “simulaciones”.

v Tareas de grupo se pueden utilizar para observar c6-
mo los candidatos se tratan entre si.
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v' Se utiliza méas de un asesor en el proceso de AC. Es
ideal que los asesores sean totalmente imparciales y
ajenos a la empresa.

v' El resultado final se basa en la consolidacién de lo ob-
servado en los diversos ejercicios o tareas.

Muchos de los métodos que se usan para procesos de se-
leccion o promocion tratan de determinar si los candida-
tos estan aptos para asumir una nueva funcion, a través
de la observaciéon del comportamiento y de su desempefio
en empleos anteriores. Esto solo puede ser efectivo si el
nuevo empleo no difiere mucho de los anteriores, de lo
contrario las predicciones pueden ser precarias.

Por ejemplo, un buen vendedor, no necesariamente sera
un buen gerente de ventas. Las competencias requeridas
en la gerencia difieren de las de vendedor, por lo que no
es posible pronosticar el éxito de la persona en funcién de
su desemperio actual. El AC es una metodologia ideal pa-
ra estos casos en donde se evaliuan candidatos para ocu-
par puestos en los cuales no tienen experiencia previa, es
decir, se trata de un método ideal para identificar poten-
cial. No obstante, la aplicacion del AC conjuntamente con
meétodos tradicionales de seleccion (pruebas psicolégicas,
entrevistas, etc.) resultan en una prediccion muy confia-
ble sobre el éxito futuro de la persona en un cargo parti-
cular.

El punto medular de un AC es la relaciéon entre situaciones
(tareas) y dimensiones (competencias), es decir, como
podemos medir las competencias a través de tareas. El
cuadro siguiente ejemplifica esta correlacion:

Situaciones
Dar un Realizar | Negociacion | Elaboracion
discurso una de alto de un plan
o entrevista nivel de negocio
OC-‘ de ventas
O | Solucién de 0 o + ++
2 | problemas
@ | Sensibilidad + ++ ++ o
-g interpersonal
Liderazgo + ++ ++ ]
Planeacién y + ++ ++ ++
organizacion
++: Muy importante
+: Importante
o: No importante

Ahora bien, ¢Cudles son las dimensiones mas importantes
que se miden en los Assessment Centers? Se distinguen 4
dimensiones mayores, también llamadas “meta — dimen-



siones”: 1) Poderes de Inteligencia; 2) Habilidades Socia-
les; 3) Poderes de Determinacion; 4) Fuerza de Voluntad.
Estas sin embargo son demasiado generales para uso en
un AC. Estas son el marco de referencia para identificar
12 dimensiones consideradas muy factibles para mediciéon
a través de un AC. Claro que aun éstas pueden subdividir-
se en otras dimensiones mas especificas.

Meta dimensién Dimensién

Poderes de Inteligencia ¢ Anadlisis de Problemas
Solucién de Problemas
Creatividad

Habilidades Sociales Sensibilidad Interpersonal
Sociabilidad

Liderazgo

Poderes de Determinacion Planificacién y Organizacion

Delegacion y Control

Iniciativa
Persistencia
Firmeza
Decisivo

Fuerza de Voluntad

Para medir la presencia o ausencia de las dimensiones an-
teriores, los AC se basan en la aplicacion de ejercicios o
tareas de simulacion. Un repertorio estandar de tareas ha
evolucionado a lo largo de los afios. Por ejemplo, un AC
disefiado para evaluar potencial gerencial, siempre inclui-
ra simulaciones de gerentes que entran en contacto con
empleados, como la famosa tarea “In-Basket”, la cual re-
quiere a los evaluados que tomen acciones sobre la
“Bandeja de Entrada” tipica de un gerente.

Las tareas se dividen en dos grupos. En primer lugar es-
tan aquellas que se han utilizado tanto que ya tienen vida
propia , como lo son el In-Basket, la Discusion de Grupo,
la Tarea de Busqueda de Hechos, la Presentacion y el Dia-
logo. Estas ya no son consideradas simulaciones de traba-
jo, sino mas bien, pruebas de un Assessment Center.

Las otras pruebas pueden ser consideradas como respon-

sabilidades de todos los dias, que se presentan en situa-
ciones reales de trabajo. Son en buena media copias de
situaciones laborales y estan restringidas a un lugar y
tiempo determinado. Estas tareas pueden ser disefiadas
al tipo de problemas y situaciones criticas que una perso-
na podria enfrentar en el puesto objetivo.

Normalmente, un Assessment Center se conforma de la
aplicacion conjunta de entre 3 y 5 tareas, las cuales mi-
den entre 5y 10 dimensiones, y en este participan no
mas de 6 personas, siendo observadas por 2 o 3 aseso-
res.

Si bien es cierto, el montaje y administraciéon per-
manente de un Assessment Center puede represen-
tar una inversion de cierta magnitud para las em-
presas, el beneficio que se obtiene, especialmente
para la contrataciéon de ejecutivos y el estableci-
miento de un plan de carrera gerencial, por mucho
sobrepasa esta inversion. Es en este grupo de emplea-
dos que la rotacion se vuelve extremadamente costosa, y
es precisamente en donde se debe invertir mucho mas en
la seleccion y desarrollo de los mismos.
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