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dPara que sirve un ‘assessment’?

El'assessment’es uno de los métodos mds completos y selectivos de evaluacién. El candidato, a un puesto de trabajo o a un ascenso, es puesto a
prueba a través de diferentes pruebas de simulacién individuales y en grupo. Descubra el telén de fondo de este proceso. Por Montse Mateos

uando llegue a sus oidos que

tiene que participar en un as-

sessment para optar a un

puesto de trabajo o conseguir
un ascenso, no desespere, ni siquiera
se ponga nervioso. La seguridad en la
valia de uno mismo y la humildad son
las claves para superar la prueba de
evaluacién de sus competencias a la
que se enfrenta; porque en el fondo
es nada mas y nada menos que eso:
setrata de sacarala luz sus competen-
cias, aquellas que le convertiran en el
candidatoideal. “El assessment es una
metodologia de evaluacién, con gran
fiabilidad debido al nimero de pruebas
y evaluadores pero, si no se comple-
menta con un proceso de feedback per-
sonal y plan de desarrollo, no sirve para
desarrollar alas personas”, explica Ca-
milla Hillier-Fry, socio de PeopleMat-
ters. Esta consultora reuni6 a los direc-
tores de recursos humanos de CLH,
Gamesa, Vodafone, Ineco Tifsa, Mul-
tiasistencia, Anea, Leroy Merlin, San-
do, NH y el presidente de Marco Al-
dany para que pusieran los puntos so-
bre las ies de esta herramienta de eva-
luacién que, en definitiva, pretende
evaluar, seleccionar y también deter-
minar cudles son los déficits de los pro-
fesionales para formarles de forma
adecuada.

La obligacion de la evaluacién
“Cuando el negocio hace algo que
aporta valor todo va bien, pero cuan-
do se trata de evaluar...”. Con estas
palabras ilustra Pedro Diaz, director
de recursos humanos de Vodafone,
una de las funciones que al menos
una vez al ano se suma a la responsa-
bilidad de los directivos. En concreto,
en la multinacional utilizan el assess-
ment en las promociones, “dotan de
objetividad al proceso y elimina la ar-
bitrariedad que supone la participa-
cién de un mando en los ascensos”,
explica Diaz. Este tipo de procesos
también tienen mas sentido para la
promocién segin Elena Toscano, di-
rectora de recursos humanos de Mul-
tiasistencia, quien anade que “nadie
tiene por qué sentirse retenido”.

Juan Rafael Bonilla, director de re-
cursos humanos de CLH, asegura
que en su caso la evaluacién de de-
sempenio es un sistema que se queda-
ba corto para la evaluacion del talen-
to. “El assessment se utiliza para la
promocién y el desarrollo. Fue el

punto de partida de un plan de carre-
ra que se inici6 en 2006, dice. El te-
16n de fondo de todo el proceso era
también un plan de sucesién que en

* un futuro préximo garantizard la co-

bertura de los puestos claves de la or-
ganizacién. Bonilla afiade que “nadie
queda excluido del programa, es de-
cir, el assessment saca a la luz las ca-
rencias de cada uno de los partici-
pantes y sobre ello se edifica un plan
de formacién. Todo el proceso esta
separado de la evaluacion del desem-

peno”.

Delateoriaala practica
Hillier-Fry afirma que para planificar
las sucesiones, “es imprescindible
ademés involucrar al jefe en la identi-
ficacion y el desarrollo de sus suceso-
res. El assessment aporta informa-
cién valiosa e imparcial, pero tam-
bién es necesario implicar a personas
de la organizaci6n en la evaluacién y
desarrollo continuo de los candidatos
en el dia adia”.

Josep Maria Casas, director de re-
cursos humanos de Leroy Merlin Es-
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B Como aplicar la gestién e
implicar a los directivos en la
evaluacion y gestién ocupd parte
del debate. Asi, Juana Marfa Martin,
directora general de gestion del
capital humano de Gamesa, afirmé
que “a los directivos se les gana
cuando el sistema es flexible. Es
muy importante hacerles sentir
que el mejor jefe es el que evalia’
Juan Bonilla, director de recursos
humanos de CLH, anadié que

“no existe una receta para los
conceptos de gestién. Es algo
cambiante y viene dado por el
contexto” En este sentido, Manuel
Chausa, director de organizacién
de Sando, sefalé que la motivacién
es lo que manda ahoraen

la gestién de personas.

Antes de iniciar el
proceso hay que
identificar el porqué
de la evaluaciéon

pana, coincide con Bonilla en que la
evaluacién es un elemento para la au-
toreflexion, “al principio lo ligamos a
la retribucion, pero a la larga genera
un problema, ya que condiciona el
desarrollo de la persona”. En la ac-
tualidad, la firma de distribucién uti-
liza el assessment para la movilidad
internacional y, “para las promocio-
nes en funcion de la necesidad”, acla-
ra Casas.

La identificacién de aquellos pro-
fesionales clave es el objetivo de de
este proceso de deteccioén de poten-
cial para Maria José Bult6, directora
de recursos humanos y servicios ge-
nerales de Ineco Tifsa, quien apunta
que “este se encuentra vinculado al
desarrollo de carrera”. Bulté senala
que en el assessment se contempla

Directores de
recursos humanos
de empresas de
distintos sectores
asistentes al debate
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una entrevista donde se analizan las
expectativas de cada unoy se identifi-
can a las personas. “A partir de estos
resultados se establece la carrera pro-
fesional de los candidatos: la técnica
que estd més orientada a proyectos o
los que optan por la trayectoria in-
ternacional”, comenta Bulté. Tras la
conclusién de este programa, el 30%
de los participantes han promociona-
do al drea de estructura y para el res-
to se ha disefiado un programa de
formacién. 2

Hillier-Fry afirma que “es impor-
tante identificar el porqué de la eva-
luacién. Esto determina cémo co-
municar el proceso y c6mo sacarle
partido, tanto para la organizacién
como para las personas”. La socio
de PeopleMatters recomienda que
“es mejor recurrir a otros procesos
cuando el objetivo es de desarrollo
general (mas que enfocado) y no hay
necesidad real, ni cambios inminen-
tes, o cuando la situacién interna de-
saconseja poner en marcha un pro-
ceso de evaluacién que puede crear
nerviosismo”.
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