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Resumen

asorganizaciones, y en este caso CONTACTAR, son un sistema

dindmico y complejo, el cual, a través de un caracteristico

estilo de interrelaciones, busca llegar al equilibrio y
competitividad regional, asegurando un servicio de calidad
proveniente de un personal comprometido y competente.

La gestion del talento humano trabaja por escoger a un sujeto
capaz de aportar a la productividad, y que a su vez, mejore su
calidad de vida. Esto se cumple si dicha gestién inicia con un
proceso de reclutamiento y seleccién adecuada que, ademas,
incorpore nuevas e innovadoras estrategias en su metodologia;
es por ello que se estudia y disefia el Assessment Center, bajo el
modelo de competencias de la organizacion. El objetivo principal
es reforzar metodoldgicamente los procesos de reclutamiento
y seleccidon de cargos criticos de la organizaciéon, para al final
obtener un resultado positivo y presentar una propuesta
estructurada y eficaz para ser aplicada.

Palabras clave: Recursos Humanos, Psicologia del trabajo,
Competencias.

Introduccion

La psicologia organizacional es un amplio campo de aprendizaje
y practica que empuja al psicdlogo a trabajar, ante todo, por el
maximo grado de bienestar de cualquier trabajador. Actualmente
se reconoce en este dominio laboral, dos fines a trabajar que
difieren entre si en el tiempo, pues el primero es sefialado desde
hace mas de un siglo, cuando Taylor (2000) centrd sus estudios en
el rendimiento de cada trabajador, en los métodos y herramientas
que utilizaban para realizar un trabajo mas eficiente. Afios mas
tarde, con la Segunda guerra mundial, se comienza a observar
los primeros procesos de seleccién en soldados ‘aptos’ para ir
a batalla. A esta primera manera se la conoce hoy en dia como
las habituales practicas de talento o gestién humana, en las que
sobresalen, ademas de la seleccion de personal, otros procesos
como la induccion, capacitacién, evaluacién de desempefio,
programas de estimulos y recompensas, etc.

Por otra parte estd todo el trabajo de bienestar organizacional,
un campo de trabajo relativamente nuevo que se consolidd con
los estudios de la psicologia positiva y su principal exponente,
Martin Seligman.

Es claro entonces que el abordaje integral de la psicologia
organizacional debe estar en constante actualizacién, y que
en todos los casos, mejore en alguna medida el contexto del
colaborador; que se desarrolle nuevas e innovadoras tendencias que
denun giro alaforma de ver el trabajo y que, sobre todo, contribuyan
a la salud del trabajador y a la productividad de la empresa.

Hoy en dia existe una gran cantidad de estilos y formas de aplicar
la psicologia organizacional, y uno de los subprocesos principales
es el de reclutamiento y seleccién de personal.

Este es el primer encuentro entre la empresa y el aspirante
que desea ocupar determinada vacante; es entonces cuando
la gestion del talento humano comienza a interactuar entre
ambas partes, consiguiendo el mejor resultado para la empresa
y una satisfaccién importante para el sujeto. Al profesional de
talento humano le son atribuidas, caracteristicas generales como
la precision, analisis de la informacion, empatia, creatividad,
flexibilidad, etc. Esta serie de rasgos son limitadamente utilizados
en el proceso de seleccion vy, particularmente, son puestos en
marcha en la etapa de la entrevista, pero el psicélogo del trabajo
y las organizaciones debe proponer nuevas estrategias que
motiven a utilizar estas caracteristicas principales y a reforzar
otras nuevas, para obtener como resultado, no al candidato
con mayor puntaje, sino al mas competente y cercano al perfil
que requiere la empresa; en pocas palabras, al trabajador que
asegure la eficiencia de su desempefio en el nuevo empleo.

Una de las nuevas estrategias corporativas para este proceso es
el Assessment Center, tomado como una evaluacion conductual
en la que se enfrenta a los candidatos con la resolucién practica
de situaciones conflictivas reales del puesto de trabajo. A ciencia
cierta, son una serie de problemas a resolver, con escenarios
verdaderos de actuacion; los candidatos tienen informacion, no
siempre completa y coherente, que deben gestionar hasta tomar
las acciones y decisiones pertinentes que los conduzcan a la
resolucion asertiva del conflicto (Ansorena, 1996). El Assessment
se apoya en la evaluacién de un modelo de competencias
organizacionales, entendiendo éstas, como las habilidades o
atributos personales de la conducta de un sujeto, y que pueden
ser definidas como una caracteristica de su comportamiento,
bajo la cual, el comportamiento orientado a la tarea puede
clasificarse de forma ldgica y fiable (Ansorena, 1996). Este
conjunto de habilidades en las que, ademas, sobresalen actitudes
y conocimientos, tienen una relacion a fin con el éxito, no como
una competencia lider sino mas bien como su resultado.

Este repertorio de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, debe ser muy bien establecido por
la organizacion, y aplicarlo en procesos como los de seleccién y
capacitacién. Es en el primero de estos procesos donde entra en
juego el Assessment Center.

Esta técnica es una de las estrategias resultantes de las
consecuencias de la Primera y Segunda Guerra Mundial; nace
en el Ministerio Britdnico de la Guerra y el Office of Strategic
Services de los Estados Unidos, con el propdsito de escoger a los
mejores lideres militares. Con el paso del tiempo, esta creativa
herramienta se ha ido modificando y ajustando, de acuerdo con
las necesidades del contexto y de la evaluacion de competencias.
También se toma en cuenta las actitudes, motivaciones, rasgos
de personalidad, valores, etc.

Grados (2004) afirma que el Assessment es un método que
involucra un conjunto de ejercicios para que cada evaluado
demuestre sus habilidades y competencias sobre lo que se
esta evaluando. Desde un inicio se planted este método para
la evaluacién de lideres o directivos de mas alto rango en las
organizaciones; sin embargo, en las tUltimas décadas se lo ha venido
utilizando y perfeccionando para otros tipos de cargos (Arthur,
Woehr y Madelsen, 2000). Uno de los puntos que en la actualidad
conlleva mayor atencion es el disefio indicado del Assessment,
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teniendo en cuenta que para cualquier cargo se debe evaluar
Unicamente las competencias, o también llamadas dimensiones,
que requiere la organizacion para el mejor desempefio de un cargo
en particular, aunque es recomendable tomar pocas de éstas; es
decir, entre tres y siete, que son evaluadas con dos o hasta cuatro
ejercicios, con el fin de que no exista una dificil exigencia cognitiva
y agotamiento durante el proceso de aplicacion de la técnica
(Arthur, Day, McNelly & Edens, 2003).

Olaz (2011) propone una serie de criterios trascendentes para que
la practica del Assessment Center se realice con total veracidad:

1. Definir qué dimensiones/competencias se debe evaluar
(comportamientos observables).

2. Combinar diferentes herramientas que permitan
profundizar las capacidades y habilidades de cada
candidato con relacién al resto del grupo.

3. Contar tanto con un grupo de evaluadores como con un
grupo pertinente de evaluados.

Para entrar a hablar del contexto especifico en donde se realiza
el trabajo investigativo, se destaca primero que Narifio es un
departamento reconocido por su gente calida y emprendedora;
en su cabecera municipal estan situadas cientos de medianas
empresas y otras que han prosperado a través de los afos y
contindan creciendo a un ritmo apresurado, como es el caso de
la Corporacién Narifio Empresa y Futuro CONTACTAR, una micro
financiera nacida en 1992, dedicada a otorgar créditos a personas
del drea rural prioritariamente, con responsabilidad social y
ambiental y que se ha expandido a departamentos como Huila,
Tolima y Putumayo.

Es aqui donde se encuentra un escenario perfecto para la practica
de la psicologia organizacional, pues a la vez que la empresa va
creciendo, necesita ampliar y reforzar los diferentes procesos
corporativos que la llevan al éxito, y uno de los principales ejes que
mueve positivamente a la organizacion, estd ubicado en los procesos
de Talento Humano: el reclutamiento y la seleccién de personal.

Este subproceso esta enmarcado por un modelo de competencias
organizacionales que son la fuente base para la observacion en
las entrevistas de seleccion. Sus competencias son: 1. Alcanzar
nuestros resultados. 2. Servir a nuestros clientes internos y
externos. 3. Gestionar nuestro desarrollo. Estas competencias,
segun Alles (2002), son traducidas respectivamente en:

1. Orientacidn hacia los resultados: es la capacidad de encaminar
todos los actos al logro de lo esperado, actuando con velocidad
y sentido de urgencia ante las decisiones importantes necesarias
para cumplir o superar a los competidores, las necesidades del
cliente o para mejorar la organizacion. (p. 22).

2. Orientacion al cliente: “implica el deseo de ayudar o servir a
los clientes, de comprender y satisfacer sus necesidades. Implica
ademds esforzarse por conocer y resolver los problemas del
cliente, tanto internos como externos” (p. 12).

3. Desarrollo del personal: “ayuda a que las personas crezcan
intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante para
mejorar la formacién y el desarrollo de los demas a partir
de un apropiado analisis previo de sus necesidades y de la
organizacion” (p. 14).

Una vez se conoce las competencias principales, se comienza
a disefiar el proceso de Assessment ideal para evaluar el cargo
critico de la organizacién.
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Metodologia

El trabajo hecho en Contactar es de cardcter exploratorio;
este tipo de estudios, segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2003) determina tendencias e identifica ambientes, contextos y
situaciones de estudio. Ademas, tiene como objetivo examinar un
tema o un problema de investigacidn poco estudiado, del cual se
tiene dudas y no se ha abordado antes. Se trabaja de acuerdo con
los planteamientos y procedimientos hechos por la organizacion
y al ritmo de la misma.

El primer paso a realizar es el diagndstico situacional, en donde se
encierra micro categorias, de la siguiente manera:

1. Revisién y analisis de los anteriores proyectos
universitarios de la organizacidn: aqui se encuentra dos
proyectos de cardcter psicoldgico: el primero comienza
con la construccién de los procesos basicos de gestion
humana como seleccion, evaluacion de desempefio y
bienestar. El segundo actualiza los manuales de cargo
de la empresa para fortalecer los procesos de seleccion
de personal. Siendo asi, se encuentra la necesidad de
afiadir una herramienta mds para este proceso, teniendo
en cuenta que es uno de los mds importantes por su alto
grado de contrataciéon en los cuatro departamentos,
especialmente para los cargos de asesores de crédito.

2. Entrevista con la Directora del area de Talento Humano:
aqui se construye una entrevista semiestructurada con
el objetivo principal de conocer cudles son las principales
carencias del area y cudl es el resultado que espera
la empresa de este trabajo. Como resultado, se logra
evidenciar en voz de la directora, que hace falta fortalecer
el proceso de reclutamiento y seleccién, por los altos
indices de rotacién de personal y la cantidad de personas
gue se contrata, por lo general, cada quince dias.

3. Entrevista y recomendaciones de al menos dos psicélogos
de la empresa: una vez se sabe que existe la necesidad
de trabajar en el subproceso de seleccidn, se ejecuta una
entrevista con los dos profesionales de seleccién que tiene
la empresa; ambos recomiendan fortalecer el proceso de
seleccidn, particularmente para cargos comerciales como
asesores de crédito de las diferentes oficinas en donde
estd presente Contactar.

Se hace una revisiéon bibliografica de psicologia organizacional
y se encuentra que el Assessment Center es una innovadora
estrategia de seleccidn, asi que se decide estudiar a profundidad
este concepto y disefiarlo para la organizacién. El siguiente paso
comienza con la creacién del objetivo: Disefiar el proceso de
seleccidon por competencias: Assessment Center en la Corporacion
Narifio, Empresa y Futuro Contactar.

Parasudisefio,selograproponerunmarcotedricoalaorganizacion,
el cual es aprobado en el primer semestre de practica, y se da el
visto bueno para la creacién de las actividades y su ejecucion. Se
debe atender a la solicitud de crear un Assessment Center para
el cargo critico que son los asesores de crédito, cargo que en el
organigrama funcional de la organizacion estd ubicado en el nivel
profesional en el drea comercial de la entidad micro financiera,
y su misién segun el manual de cargo vigente es: Promocionar
los servicios financieros y no financieros de la entidad y vincular
nuevos clientes, asegurando la efectividad en el otorgamiento de
crédito a través de la verificacidn de la inversion y la calidad de la
cartera, asi como también, hacer seguimiento y recuperacion de



la cartera seglin las metas establecidas por la direccién comercial
(Contactar - Pasto, 2015).

El disefio y construccion del proyecto se hace participando en
varias entrevistas de candidatos para asesor de crédito, con dos
profesionales de Talento Humano; se participa en un despliegue
de competencias hecho por una profesional del subproceso de
Bienestar, en una oficina lejos de la cabecera municipal y se hace
un estudio minucioso de este cargo para la empresa.

Resultados

Al final de todo el estudio tedrico y metodoldgico, se obtiene la
creacion de una propuesta formal en donde se sefiala brevemente
el objetivo del Assessment Center, |la descripcion del cargo, como
hacer el ejercicio de Assessment y cuatro actividades con sus
respectivos formatos de evaluacion. En la propuesta se detalla
que esta dirigido a cargos comerciales entre los que se comprende
perfiles de contadores publicos, administradores de empresa,
ingenieros agroforestales, etc., y tecndlogos en areas contables
y financieras; este requisito puede variar segun lo determine la
empresa. Con respecto a los evaluadores, deben ser profesionales,
preferiblemente psicélogos, que se desempefien en el drea de
Talento Humano, en compafiia de algun lider de la organizacién.

La aplicacién debe tener como principal objetivo, la observacion de
comportamientos, y destacar prioritariamente las competencias
necesarias para ocupar el cargo. El momento indicado para la
aplicacion de este ejercicio es después de haber hecho varios filtros,
como: prueba de conocimientos, prueba psicotécnica y entrevista

Tabla 1. Formato No. 1

formal. Después de este Ultimo filtro, ya se debe tener una idea clara
y un acercamiento con los candidatos, sobre todo la confianza para
desarrollar una actividad que involucre hechos de suposicién como
lo demanda el Assessment. Este ejercicio es desarrollado como
ultima etapa, y quien tenga el mejor resultado, sera el seleccionado
para el cargo. Cabe decir que no siempre tiene que aplicarse el
Assessment, si desde un principio existe tan solo un candidato con un
buen desempefio y rendimiento, el cual tiene grandes posibilidades
de ganar el proceso en comparacion con los demas; no es necesario
realizar el ejercicio, pues seria un desgaste de tiempo y dinero, tanto
para la empresa como para los candidatos.

Entre otras cosas, el lider de este ejercicio debe tener en
cuenta previamente los elementos necesarios para realizar esta
actividad, y el espacio con el que debe contar para que se realice
de la manera mds amena posible. Todas las actividades evaltan
las competencias de la organizacion nombradas anteriormente,
y habilidades basicas como comunicacién, liderazgo, trabajo en
equipo y dinamismo.

Una vez comprendidos estos detalles, se describe a continuacion
las cuatro actividades realizadas.

Actividad No. 1

El proceso de Assessment comienza cuando el candidato a Asesor
de Crédito llega a la recepcién de la oficina, y recibe por parte
de un colaborador, una bolsa con una hoja de instrucciones y un
chaleco de la empresa. En esta actividad el entrevistador no tiene
formato, porque en cada ejercicio debe plantear un problema
desde su experiencia e importancia.
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Actividad No. 2

En este punto se reune a todos los candidatos en una sala, se les aclara que la Actividad No. 1 ya ha finalizado, y se comenzara con la
segunda. Se resuelve las dudas que puedan tener, y de nuevo el tiempo comienza a correr. Esta vez los candidatos escuchan, mientras

el evaluador les lee la misma problematica a todos.
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Tabla 2. Formato No. 2

FORMATO No. 2

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
AREA DE TALENTO HUMANO ‘ << ‘ On taCta r

2017 Microfinanzas a su alcance
Todos los candidatos deben estar reunidos en la sala de evaluacion; el entrevistador lee el siguiente caso:

1. La sefora Lucia GOmez es una tendera de un municipio X; tiene 56 afos, vive con su esposo
pensionado, no tienen hijos y en su casa tienen dos habitaciones en arriendo. Hace unos dias solicitd
un crédito “con su negocio” en Contactar para ampliar el espacio de su reducido local y surtirlo con
mas productos. En el proceso de estudio, usted, como Asesor de Crédito, realiza tres referencias
zonales; dos de ellas la recomiendan y otra no; se trata de don Martin, quien no la recomienda
porque le debe aproximadamente $160.000 desde hace cinco meses. Usted comienza a indagar
otros aspectos relevantes y se da cuenta que la relacion conyugal no es buena y su esposo no estd
de acuerdo con el crédito; sin embargo, Dofia Lucia estd muy entusiasmada por conseguirlo.

Pidales a los candidatos que en grupo discutan si seria conveniente o no otorgarle el crédito, y que
argumenten por qué.

Si deciden conceder el crédito, deben disefar el procedimiento y las acciones a seguir con el cliente, teniendo
en cuenta que deben realizar la promocion del crédito, colocacion del crédito y recuperacion de cartera

mora).
Tiempo estimado: 10 minutos

Actividad No. 3

Una vez hechas las primeras dos actividades, se va terminando el ejercicio de Assessment con una actividad mas practica que ponga
en marcha la creatividad de los candidatos.

Tabla 3. Formato No. 3

FORMATO No. 3

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
AREA DE TALENTO HUMANO C< Con tactar

2017 Microfinanzas a su alcance

El evaluador pide que cada candidato invente una herramienta que haga de su trabajo una actividad mas agil, practica
y eficaz.

Unicamente con esas indicaciones, el candidato debera responder a lo siguiente:

e  ;Qué hace Ia herramienta?
e  iComo funciona?
e  ;Qué resultado final habria si se utiliza la herramienta?
e  :Venderia su herramienta?
- Por favor, venda su herramienta. (2 minutos)
e  :Qué herramienta inventada por los otros aspirantes compraria?

Para esta actividad se recomienda contar con diferentes materiales de uso; es decir, que el primer candidato puede
tener plastilina; el segundo, marcadores y papel; el tercero, cubos de lego, etc.

Esta Actividad evalda potencialmente la creatividad, ademas de la comunicacion, Ia habilidad en ventas y el manejo

bajo presion. El evaluador, seguin vea conveniente, modificara y profundizara las preguntas y los materiales que se
requiera.

Tiempo estimado: 5 minutos para la creacion de la herramienta

S minutos para la exposicion de su herramienta
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Actividad No. 4

Esta ultima actividad es opcional, dependiendo del tiempo y necesidad de ampliar el Assessment Center. En manos del entrevistador
estd la decision de aplicarla o no.

Tabla 4. Formato No. 4

FORMATO No. 4

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
AREA DE TALENTO HUMANO

2017

C<Contactar

Microfinanzas a su alcance

1. El evaluador del proceso pedira a todos los finalistas reunidos en Ia sala que conformen una ‘familia’, y discutan
entre ellos los roles que tendra cada uno. Segln las habilidades, fortalezas, aptitudes y cualidades de cada uno, los
participantes le daran a la familia un sentido mucho mas propio.

2. Se les pide que conformen una microempresa del producto que ellos vean conveniente y formen un pregrama de
productividad para los proximos tres anos. Al final tendrén que exponer la presentacion de sus roles y el papel que
cumple cada uno en el hogar y en el trabajo.

El evaluador debe ser muy detallista, observar los comportamientos y relacionarlos con cada candidato.

e liderazgo.

e Convivencia.

e Relacion trabajo-familia.
e Proyecto de vida.

Al conformar la familia y la empresa, se tiene en cuenta:
1 rol: directivo.
2 rol: intermedio.

3 rol: operativo.

Tiempo estimado: 15 minutos

Evaluacion

CARGO: AREA: FECHA:

FORMATO DE EVALUACION CANDIDATO No.

ITEMS

1

2

3

3

MINIMO

ACEPTABLE

MEDIO

MAXIMO

No se logra observar las competencias
necesarias para la resolucion de
problemas, no muestra seguridad ni
responde adecuadamente al objetivo del
ejercicio.

No demuestra habilidades de orientacion
hacia los resultados, ni orientacién al
cliente.

Le cuesta llevar el rol y buscar
soluciones al problema; no lleva
una idea coherente y le falta
indagar aspectos relevantes del
mismo.

Demuestra seguridad para expresar
sus puntos de vista; el intercambio
de informacion es adecuado,
aunque reforzante y se percibe
interés por la actividad.

Tiene el control de la situacion,
formula preguntas perspicaces
que son coherentes con el
problema. Logra comunicarse
con claridad demostrando
atencion y buscando
alternativas de solucion.

ACTIVIDAD No. 1

ACTIVIDAD No. 2

ACTIVIDAD No. 3

ACTIVIDAD No. 4

OBSERVACIONES:

Observador 1

Observador 2

Observador 3

Nombre:

Nombre:

Nombre:

Cargo:

Cargo:

Cargo:
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Discusion

Segun los planteamientos de Taylor (2000) a inicios del siglo XX,
los procesos de reclutamiento deberian ser concretos y practicos,
que gasten el menor tiempo y dinero posible; en tiempo presente
este concepto aun se lo continta preservando, aunque no de una
manera tan rigida y lineal como antes. Si bien es cierto que la
empresa debe minimizar costos y tiempo haciendo el proceso
de seleccion rapido y eficaz, es necesario invertir e ir mas alld si
se quiere obtener un resultado verdaderamente positivo. No es
suficiente con afiadir un modelo de competencias y hacer que
los colaboradores lo practiquen; lo que es indicado, es tomar
un giro, una nueva perspectiva de organizacidn inteligente,
definida como una estructura estable compuesta de mentes
interrelacionadas, con capacidad de crear nuevos procesos de
produccién de bienes, servicios y conocimientos en un entorno
dindmico (Martinez, 2000).

Estetipode paradigma esrelacionado, segiin Senge (1990, citado
por Garcia y Dutschke, 2007) con la capacidad de crear nuevo
conocimiento a la organizacién y cambiar la realidad mediante
el aprendizaje. Esto lleva a los lideres de la organizacion a
formar una estructura receptiva y abierta a los cambios, que
se arriesgue con ideas innovadoras, sin perder su esencia. Es
asi como se llega al concepto de Assessment Center, entendido
principalmente como un método para Byhamy Wettengel (1974,
citados por Pautt, 2014), en contraposicion a Hermelin, Lievens
y Robertson (2007), para quienes es un espacio, e involucran
Unicamente un asesor.

Este método estd basado comiunmente en la observacién
directa de ciertos comportamientos, asimilados a competencias
especificas que busca la empresa. Estos son especificamente una
serie de rasgos relacionados con las destrezas y habilidades que
evalla el entrevistador, y que relaciona con el perfil del cargo
del cual existe la necesidad. Boyatzis (1982) fue un teorista
organizacional que impulsé el concepto de competencias,
haciéndolo globalmente importante para las organizaciones
y sus procesos de gestion del talento humano. Mas adelante
comenzaron a salir varias propuestas para evaluar competencias;
la mas destacada es el Assessment Center, concepto que también
ha sido estimulado, llegando a caer en definiciones errdneas y
un mal uso en la seleccidén de personal. Este no es una prueba
de lapiz y papel; las actividades no involucran Unicamente a un
asesor o evaluador; los métodos no implican la observacion de
la conducta abierta, ni ejercicios computarizados en donde se
escoja un tipo de comportamiento establecido, o entrevistas con
preguntas situacionales y ejercicios de simulaciéon que exigen
escoger alguna accion alternativa (Lievens y Thornton, 2005,
citados por Pautt, 2014).

Los resultados presentados dan cuenta de un ejercicio indicado
que no representa ninguno de estos falsos supuestos.

Existen elementos de este trabajo que son positivamente
comparables con otras investigaciones de Assessment; uno
de ellos es el estilo de evaluacién de estas actividades con las
propuestas ofrecidas en la investigacion hecha por Gdmez
(2008), quien realiza su trabajo en una compafiia dedicada a
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la seleccion de personal para empresas cliente; esta autora se
enfoca principalmente en la creacion del Assessment Center para
cargos directivos, y utiliza el referente de Alles (2002) para tomar
sus competencias; incluso, también coincide en la competencia
de Orientacion hacia los resultados; destaca el nivel directivo
que estudia competencias como el liderazgo, trabajo en
equipo, pensamiento estratégico y modalidades de contacto.
A diferencia de la presente investigacion, la autora llega a
establecer sus competencias mediante los perfiles directivos
de once empresas clientes de la consultora en donde trabaja;
este hecho no aplica para el presente trabajo, puesto que se
estd llevando a cabo un ejercicio de Assessment para el cargo
de Asesor de Crédito de Contactar.

Gbémez (2008) recomienda que la cantidad de participantes
en un ejercicio de Assessment debe ser entre cuatro y ocho
candidatos, aunque no explica mucho el porqué; sin embargo,
para esta investigacion se prefiere trabajar con un minimo de
tres y un maximo de seis sujetos, pues después de haber pasado
por los filtros anteriores, ya debe quedar un numero de finalistas
reducido y ajustable a las condiciones logisticas de la empresa.

Otra investigacién relevante a destacar es la hecha por
Cabrera (2008), quien realiza un disefio de Assessment Center
para el cargo de Asesores Comerciales en la Compaiiia de
Fondos y Pensiones Porvenir. Después de hacer un andlisis
de los perfiles de dicho cargo, encuentra que el proceso de
seleccidén evalta algunas competencias diferentes a las que
tienen los asesores comerciales mas exitosos de la compaiiia,
por tal motivo decide cambiar el manual de cargo y redisefar
el proceso de selecciéon, incluyendo ademas de las pruebas
psicotécnicas y la entrevista, un ejercicio de Assessment.
Al igual que esta investigacion, la autora comparte dos
competencias: Orientacion al logro y Orientacién al cliente.
Parallegar a las tres actividades planteadas, realizé entrevistas
con profesionales y el director del area de Talento Humano;
sin embargo, varia en que por un dia acompafod a un asesor
comercial exitoso en sus labores diarias.

Al final propuso tres actividades totalmente diferentes a las
de este ejercicio; una esta relacionada con la presentacion
personal del candidato; en otra, el candidato debe realizar una
agendadeldiacomoasesorcomercialy, por ultimo, el candidato
debe realizar una entrevista con dos clientes complicados: el
primero, el Jefe de Recursos Humanos y el segundo un cliente
bastante ocupado. Esta investigacion fue positivamente
evaluada por la compafiia de pensiones, aunque para el
presente trabajo, se pone en manifiesto dos observaciones:
en cuanto a la actividad uno en la cual el candidato debe hacer
una presentacién personal a los evaluadores y compafieros
de Assessment para quienes ya tienen experiencia como
Asesores Comerciales, esta actividad puede ser simple y sin
ningun tipo de dificultad; ademas, es dudosa la evaluacion
comportamental que se rescate del candidato con respecto
a las competencias completas que requiere el cargo. El otro
punto, en donde el candidato debe realizar una agenda del
dia como si fuese un Asesor Comercial, de nuevo el tema de
la experiencia cobra bastante importancia, pues si alguno



de los candidatos ya ha ejercido tal rol, estara en ventaja en
comparacién con los demas, a menos que en la preseleccidon
de hojas de vida se escoja Unicamente candidatos que ya han
tenido esa experiencia, lo cual no siempre puede darse. Y para
terminar, como ya lo establecié Pautt (2014), un Assessment
no es un ejercicio de lapiz y papel, asi que esta actividad debe
ser considerada y ajustada para llegar a cumplir con la calidad
y propésito de un Assessment Center.

Conclusiones

Después del complejo proceso que demanda la practica
profesional durante nueve meses, se concluye que:

- El proceso de reclutamiento y selecciéon debe innovarse
gracias al nuevo modelo de competencias de la organizacién.

- Las competencias requeridas por la organizacién y asimiladas
al cargo critico de Asesor de Crédito son: 1. Orientacién hacia
los resultados, 2. Orientacién al cliente y 3. Desarrollo de
personal.

- Se disefié un método de Assessment Center Unico y exclusivo
para la organizacion, y en particular para Asesores de Crédito.
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