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EL ASSESSMENT CENTER:
UNA EVALUACION MAS
ESTRATEGICA DEL TALENTO

JUAN ANTONIO PEREZ

1 éxito organizacional es el producto

directo del éxito de su gente, por-
que al fin y al cabo es la gente la que
hace realidad la mision y los objetivos
corporativos. Los recursos financieros,
materiales, tecnologicos y conceptuales
solo generan valor cuando las personas
los utilizan de la manera mas eficiente
posible. Sino se asegura primero que el
talento de la organizacion sea el indica-
do para el logro de los objetivos orga-
nizacionales, se enfrentara el temido
escenario que todo gerente quiere evi-
tar: fuga de talentos, despidos masivos,
recortes de costos, insatisfaccion laboral,
deslealtad del personal, desmotivacion
y hasta enfermedades psicosomaticas.

;Como evitar estas consecuencias?
Inicialmente vienen a la mente las co-
nocidas premisas de «asegurar la incor-
poracion del mejor personal calificado
del mercado» y «proporcionar la mejor
capacitacion al personal». Sin embar-
g0, si bien estas premisas ayudan a for-
talecer la capacidad de respuesta de la
organizacion, no aseguran por si solas
la disposicion del mejor personal.

Para asegurar el cumplimiento de
estas premisas resulta clave que una
organizacion disponga de un método
fiable de evaluacion diagndstica que le
permita conocer no solamente el ta-
lento que debe tener, sino también el
estado del que tiene. Sélo un diagnés-
tico certero indicard el rumbo de la
planificacion estratégica del personal.

La psicologia ha aportado utiles
enfoques y métodos de diagnostico y
evaluacion de personal. Son muchas
las historias y anécdotas en torno a las
famosas pruebas «psicotécnicas» que
se utilizan para elegir al personal. En la
actualidad coexisten dos orientaciones
o modelos sobre este tema. El para-
digma tradicional es una herencia del
uso de las pruebas clinicas y de inteli-
gencia, que respondia a la idea de que
un individuo mentalmente sano y con
inteligencia razonable deberia ser exito-

so en su trabajo, una expresion de los

valores laborales de los afios cincuenta

y sesenta. La practica y la investigacion

posterior mostraron que este modelo

no aportaba respuestas suficientes, no
por el tipo de instrumentos empleados,
sino por el uso que se les estaba dando.

El surgimiento de nuevas teorfas sobre

el comportamiento organizacional y

el estudio sobre el liderazgo gerencial

derivaron en una psicologia mas con-
centrada en el comportamiento organi-
zacional. Desde hace unos veinte afios,

la tendencia mundial es explorar y

diagnosticar en los candidatos aquellas

caracteristicas 0 «competencias» com-
patibles con las expectativas de desem-
pefio de los empleados. Esto tuvo un

importante impacto sobre la creacion y

el uso de nuevas pruebas.

¢Son suficientes las pruebas psico-
logicas? ;Cuan robustas son? ;Tienen
realmente algin tipo de capacidad pre-
dictiva? La investigacion ha arrojado
interesantes hallazgos que apuntan a
que el poder de diagnosis y predic-
cion de las pruebas aumenta cuando
se utilizan en combinacién con otros
meétodos de exploracion, tales como la
entrevista y los ejercicios de simulacion
situacional. Es esta baterfa o combina-
cion de técnicas lo que se conoce como
el Assessment Center.

Un Assessment Center bien dise-
fado y ejecutado puede asegurar un
diagnostico bastante aproximado del
perfil del aspirante o del empleado
en funciones. Para eso se recomienda
que el Assessment Center cumpla las
siguientes condiciones:

1. Realizar un analisis preliminar
del cargo y su vinculacion con la
estrategia de la organizacion.

2. Enfocarse sobre el nicleo de com-
petencias (entre cinco y ocho) mas
importantes del cargo.

3. Poseer un panel diverso de jue-
ces debidamente entrenados.

4. Asegurarse de emplear criterios
estandarizados y objetivos de ex-
ploracion y puntuacion.

5. Usar herramientas de evaluacion
de reconocida y comprobada ro-
bustez psicotécnica.
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6. Evaluar cada competencia con
por lo menos dos métodos de ex-
ploracion diferentes.

7. Comentar a los candidatos los re-
sultados del assessment, pero no
de la decision.

8. No evaluar mas de entre ocho y
diez candidatos por jornada.

9. Asegurarse de que la logistica y la
planificacion estén alineadas con
el objetivo del Assessment Center.

La informacion aportada por el
Assessment Center no solo evaltia la con-
cordancia de los candidatos con el car-
€0, sino que permite comparar los can-
didatos y apreciar sus fortalezas y areas
de mejora, asi como su potencial de cre-
cimiento en la empresa. También ayuda
a conocer las brechas que los ocupantes
actuales pueden tener con respecto a
sus propios cargos, un cargo diferen-
te o incluso con los cambios o retos a
los que se espera se enfrente. Esto dara
las debidas alertas, asi como también
informara sobre las oportunidades que
pueden aprovecharse en cuanto al uso
mas estratégico del talento que se posee
0 que ingresa a la empresa. Por ultimo,
proporciona informacion valiosa para la
inversion en desarrollo del personal.

Es importante considerar estraté-
gicamente la relacion costo-beneficio
del Assessment Center. Aunque un buen
Assessment Center no es necesariamente
muy costoso, lamentablemente algunos
gerentes obvian invertir, con lo que li-
mitan las posibilidades de crecimiento
de la organizacion y aumentan sin darse
cuenta los riesgos de los costos asocia-
dos con una mala seleccion de personal.
En cambio, una vision mas estratégica y
centrada en la generacion de valor podra
ver el retorno una vez que el Assesment
Center haya aportado hallazgos de gran
valor para la planificacion estratégica de
los recursos humanos. De esta manera,
el personal podra ser llamado, propia-
mente dicho, «capital humano».. Bl
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