VI Jornadas Universitarias y lll Congreso
Latinoamericano de Psicologia del Trabajo de la UBA

El Assessment Center
Como Método de Evaluacion Grupal

Modalidad: Taller

Objetivo: brindar un primer acercamiento al assessment center.
Duracién: 2 hs

Cantidad de personas: 30

Metodologia: presentacion power point, trabajo de casos, role playing.

Recursos necesarios: Notebook, carion.

1° Momento: INTRODUCCION AL ASSESSMENT CENTER

(15 minutos) Presentacion tedrica en power point

El Assessment Center o Entrevista Interactiva Grupal (EIG) es una herramienta
de evaluacion. Su principal objetivo es identificar y evaluar los
comportamientos de un grupo de personas preseleccionadas para
desempenarse en un determinado puesto. En si mismo es un dispositivo de
trabajo particular y claramente diferenciado de otras técnicas, cuya principales

caracteristicas consisten en:

1. La utilizacion de ejercicios ludicos de simulacion, discusiones de casos,
Jjuegos de roles, entre otras actividades, en las que se reproducen las

tareas propias del puesto a cubrir.

2. El registro minucioso y la ponderacion de los comportamientos de los
participantes en interaccion con otros, mediante la técnica de

observacion directa.
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El Assessment Center como herramienta de evaluacion encuentra su origen en

el ambito militar, particularmente en Alemania.

Ciertas restricciones impuestas por el tratado de Versalles promovieron una
muy estricta seleccion de candidatos a oficiales. A partir del desarrollo de
investigaciones (Rieffert — Berlin) se instalo en forma obligatoria para todo
candidato a oficial un procedimiento de seleccion grupal; observado por un
equipo ad-hoc compuesto por el oficial responsable de la seleccion, dos
psicélogos, dos oficiales de rango intermedio y un psiquiatra del servicio de
sanidad. La evaluacion final se hacia en un plenario con la participacion de

todos los observadores.

En Inglaterra se introdujo un procedimiento semejante en 1942 con la creacion
de los War Office Selection Board. Los equipos de evaluacion estaban
constituidos por un coronel, un teniente coronel, cuatro mayores, tres

capitanes, un psicologo y tres auxiliares administrativos.

Contemporaneamente a esta época, se crea en los Estados Unidos el Office of
Strategic Services uno de cuyos objetivos principales era la seleccion de los
recursos mas calificados para el servicio secreto. Un miembro de la OSS
(Office of Strategic Services) toma contacto con la metodologia de los WOSB
(War Office Selection Board) y traslada la inquietud al ambito universitario que
se desarrolla en la Universidad de California. En éste caso la estructura del
equipo observador incluia mas integrantes vinculados a las ciencias sociales y
a la psicologia que en el caso inglées. Es en esta experiencia en que se
incluyen aparte de tests, discusiones y ejercicios grupales tales como

simulaciones o juegos: construccion de torres, collages, etc.

A finales de la década del 80 esta técnica fue introducida a la Argentina por la
Empresa Consultora Bertoni & Asociados, quien registrd la misma en

propiedad intelectual y fue la primera en utilizarla.
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Yzj;, f;) s de 1992, ese Estudio habia administrado la actividad a mas de

fecutivos de empresas que operan en el pais.

Hoy el assesment center se encuentra difundido hacia todas las empresas de
mediano y gran tamafio con Sede en nuestro terrufio, y Su uso sigue

extendiéndose.

Aplicabilidad

Puede ser utilizado como:

* Meétodo de seleccion y evaluacion de postulantes. (Ingreso)

* Meétodo de evaluacion de potencial (Promociones y cuadros de
remplazos)

» Dispositivo en actividades de capacitacion

» Dispositivo de intervencion organizacional (Diagnostico y resolucién
de conflictos)

Aspectos mads relevantes

El Assessment Center o Entrevista Interactiva Grupal evalua al candidato en el
aqui y ahora, se ocupa de observar el desemperio del postulante ante las
circunstancias que se le presentan y permite proyectar su posible rendimiento

ante exigencias futuras.

Permite evaluar a varios candidatos en forma grupal, en un lapso relativamente
breve, exponiéndolos a todo ellos ante una situacion idéntica, con las mismas

posibilidades y dentro de un marco de tiempo controlado y preciso.

Facilita identificar comportamientos, actitudes y el estilo particular de trabajo de
cada postulante porque las conductas son observadas en forma precisa en la

misma medida en que realiza la tarea.

El método brinda informacion clara sobre las destrezas de los diferentes

candidatos porque estos las pueden demostrar en accion.
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Para que un Assessment Center se constituya en una herramienta valida debe

reunir los siguientes requisitos basicos:

» Determinacion clara de los comportamientos a evaluar
» La seleccion adecuada de los participantes.

» El disefio de una bateria de mdultiples ejercicios de evaluacion conforme
tanto al perfil de puesto como a las caracteristicas de la organizacion.

e Contar con un evaluador y un observador debidamente entrenados y
capacitados para cada grupo de trabajo.

e Brindar la suficiente informacion para poder confeccionar el informe
correspondiente.

* Asimismo incluye otra variable que la diferencia del resto de las técnicas,
que es la posible participacion de la linea de la empresa en todas las
etapas del proceso, especialmente cuando se trata de evaluar potencial,
pues nos brinda informacion clave para las conclusiones.

Definicién de Objetivos
En la primera etapa de la implementacion de la técnica es necesario definir con
claridad el perfil, asi como también establecer el objetivo para el cual queremos

realizarla y cuales son los candidatos a evaluar.

Disefio de los ejercicios de simulacién
Las actividades deben estar disefiadas de forma tal que logren estimular las
conductas consideradas fundamentales para ocupar con éxito el puesto al que

se postulan.

El disefio adecuado de los ejercicios de simulacion constituye la esencia de la

técnica.

Los mismos deben reflejar la complejidad de los supuestos de trabajo y ser

llevados a cabo en condiciones semejantes a las de la realidad o no.
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thgr producir el escenario laboral y contar al mismo tiempo con el
margen para que el sujeto se abra al juego, relajando los

mecanismos de defensa, es el eje de nuestro trabajo.

Cada ejercicio varia a fin de permitir que los participantes exterioricen e
instrumenten las diferentes habilidades y destrezas requeridas; y pueden o no

implicar el uso de diferentes materiales.

Se busca saber del candidato, pero también apunta al autoconocimiento de los

participantes sobre sus habilidades.

Idoneidad del Coordinador

El coordinador debe ser una persona con formacion profesional e idoneidad en

la conduccion de equipos de trabajo.

Su rol consiste esencialmente en:

* Facilitar el funcionamiento del grupo. Debe impartir y explicar las
distintas consignas, promover el caldeamiento inicial del grupo y
moderar y contener eventuales desviaciones en el proceso grupal.

* No es necesario que promueva una participacion equilibrada de todos
los integrantes, ya que dicha participacion es en si una variable a
evaluar. Siendo el coordinador garante del encuadre.

» Coordinar el funcionamiento del grupo de observadores y servirle de
soporte técnico.

Procedimiento

La puesta en marcha comienza con la planeacion. Todos los programas tienen
un denominador comun:

» Identificacion de las caracteristicas de la funcion

» Elaboracion de los ejercicios y técnicas de evaluacion

* Preparacion de los evaluadores
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1: esarrollo del Assessment Center.

Evaluacion del desemperio

Decision grupal del equipo de evaluadores y devolucion a los
candidatos

Participantes

Existen tres tipos de participantes implicados:

Los candidatos: constituyen el objeto de la evaluacion. Lo ideal es que
participen entre diez y doce postulantes por grupo de trabajo.

Los observadores: van a realizar la observacion y la evaluacion.

Uno o dos consultores: internos o externos, entrenados en el método
y en la observacion de comportamientos. Funcionan como
administradores del proceso.

Duracion.

La duracion de un Assessment puede ir desde un encuentro de dos horas

hasta una actividad programada de una semana.

El tiempo esta determinado por varios aspectos:

El nivel para el cual se va a disefiar el método y su importancia
estratégica para la empresa

La naturaleza y complejidad de la funcion

El tiempo disponible de los candidatos y evaluadores

Beneficios

Brinda la posibilidad de elegir a los mejores candidatos, detectar las
fortalezas y debilidades de los mismos, identificar necesidades de
capacitacion, etc.
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1—; ermite valorar el nivel real de desarrollo que se tiene de los
omportamientos observados.

» Los candidatos obtienen un mejor conocimiento de ellos mismos.

* Permite evaluar a un grupo de candidatos en un tiempo acotado.

Observaciones

 EI método del AC no viene a sustituir las otras herramientas de
evaluacion, sino que debe considerarsela una técnica mas en el
proceso de evaluacion de personal, pues cada una de ellas tiene sus
propios objetivos y validez para dar la informacion que se requiere.

» En caso de ser utilizada para seleccionar posiciones gerenciales,
puede perderse la confidencialidad de quienes compiten en el proceso,
pues esta informacion puede salir al mercado y no ser ventajoso para
los postulantes.

2° Momento: DINAMICA VIVENCIAL

Distribucion de roles. Se divide a los participantes en dos grupos de 15
personas, donde 7 personas seran los candidatos para el puesto, 3 personas
seran los observadores activos y 5 personas seran observadores pasivos o del
staff. Lo mismo con el otro grupo. Los responsables del taller se distribuiran en

los dos grupos para coordinar la actividad.

Actividad 1: PRESENTACION (30minutos)

Actividad: Eleccion de un personaje.
Consta de 2 momentos.

Primer momento:
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Se'g e a los postulantes que piensen en un personaje que les atraiga por
de ser contemporaneo, pasado, real, irreal, vivo, muerto, del arte, de
la politica, etc. Tiene que ser un personaje conocido (por ej. No puede ser un

primo) para que todos sepamos de quien se trata. Tiempo: 2 minutos.

Una vez que han seleccionado al personaje, cada postulante deben contar al
resto cual es el personaje que han elegido y el por que de su eleccion. Tiempo:

2 minutos cada uno.

Segundo momento:

Una vez que todos han mencionado el personaje elegido y el motivo de su
eleccion, se les pide que se presenten como si ellos fuesen ese personaje.
Que creen que el personaje diria de estar presente? Tiempo: 2 minutos cada

uno.

Actividad 2: DINAMICA GRUPAL - CASO

Se les da la consigna del caso a cada grupo:
Se plantea al grupo la siguiente situacion:

“La vida en la superficie de la tierra corre serio peligro. Es por eso que se
decidio evacuar el planeta, y colonizar un nuevo mundo. Lamentablemente
nuestros recursos son limitados y no contamos con demasiadas naves para

efectuar el operativo.
Particularmente este grupo tiene a disposicion una de ellas”

Se le distribuye un sobre cerrado a cada uno de los participantes, en cada
sobre habra una profesion: Medico, Trabajador/a sexual, Religioso/a,

Psicologo/a, Juez/a, Policia, Inventor y Humorista.

Actividad individual: Cada uno de los postulantes tiene que argumentar

porque es importante y necesario que se radique en el otfro planeta. Porque
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ser €l y no otro quien viaje. (3 minutos para que individualmente

su argumento).

Luego se les da 2 minutos para que cada uno individualmente lo exponga al
grupo. (TOTAL: 15 minutos)

Actividad grupal: Que el grupo consensue quienes son los 6 profesionales

que tienen que viajar, quedando 1 en la tierra.
Para resolver el conflicto, se les da 10 minutos.

Cierre de la Actividad: Los observadores y el coordinador de cada grupo

puntaan a los participantes en funcién de los comportamientos

observados. (20 minutos)

3° Momento: FINAL DEL TALLER

DEBATE FINAL. TIEMPO PARA PREGUNTAS Y CIERRE DEL TALLER
Bibliografia:
= Anzieu, D. 1982 La dinamica de los grupos pequerios. Kapeluz. Bs As

= Alvaro de Ansorena Cao: 1996. 15 pasos para la seleccién de personal con éxito.
México. Editorial Paidos.

=  Grados, Jaime A. 2000.Centros de Evaluacion - Assesment Center. Manual Moderno.
Mexico

= Susana Richino, 1996. Seleccion de Personal. Apendice, Técnicas Grupales de
Evaluacion Editorial Paidos.

Maria Verénica Zeballos
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Psicologia. Facultad de Psicologia. UBA.

* Cursos de posgrado y privados relacionados con la Psicologia del Trabajo.

* Consultora Laboral. Capacitacion y coordinacion de equipos de trabajo. Seleccién de
Personal. Entrevistas individuales y grupales.

* Evaluaciones psicolaborales de Ingreso, Desemperio y Potencial, individuales y masivas.

Administracién e interpretaciéon de técnicas proyectivas y psicométricas. Actividades de
Assessment Center.

Rosario Pandolfi

* Lic. en Psicologia. Facultad de Psicologia. UBA
* Master en Psicologia Organizacional y Empresarial. UB. Tesis en elaboracion.
* Diversos cursos realizados en el area de Recursos Humanos.

* Desarrollo profesional: Selecciéon y Evaluaciéon de personal para diferentes consultoras,
Coordinacion y dictado de actividades de capacitaciéon para empresas.

Silvana Laura Caballero

e Lic. en Psicologia. Facultad de Psicologia. UBA.

* Cursando la Carrera de Especializacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo. UBA.

* Docente de la Escuela de Economia y Negocios Internacionales. Universidad de Belgrano.

* Docente en la catedra | de “Psicologia del Trabajo”. Facultad de Psicologia. UBA.

* Asesora para el Pronacap. Secretaria de Seguridad Interior. Ministerio de Seguridad Interior.
* Consultora en Seleccién y Capacitacion de Personal.

* Responsable de Recursos Humanos de TIEMS SRL

MARCELA IACARUSO

Lic. en Psicologia (UK)-Integrante de equipos de capacitacion y desarrollo laboral dirigido a
empresas.
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nte en Evaluacion de postulantes para selecciéon y promocién de puestos de trabajo,
s y en el interior pais, con tecnicas individuales y colectivas.

= Docente en la Universidad de Bs. As, Facultad de Psicologia, en la catedra de Psicologia del
Trabajo (2001-2004).

= Especialista en evaluaciones psicoldgicas realizadas con técnicas proyectivas y psicométricas.

= Con gran experiencia en entrevistas de devolucion a participantes de los Programas de
Evaluacion de Potencial desarrollados para empresas nacionales y multinacionales.

Andrea Correa

* Psicbloga egresada de la facultad de Psicologia — UBA.

»  Coach profesional — Certificacion Internacional otorgada por la ICC (International

Coaching Community).

»  Consultora de RRHH
» Integrante del equipo de Factores Psicosociales de AFIP.

* Integrante del equipo de Asistencia a victimas de Mobbing: Programa de Extension

Universitario de la Facultad de Psicologia UBA

» Docente de la catedra de Psicologia del Trabajo — UBA.
» Docente de la catedra de Capacitacion y Desarrollo en las Organizaciones — UBA.

e Expositora y Coordinadora en los Congresos y Jornadas Latinoamericanas de Psicologia

del Trabajo.
Nora Isabel Ponzio

= Ljc. En Psicologia (UBA) — Consultora en RRHH para Seleccion de Personal,
Evaluaciones Psicotécnicas y de Potencial — Capacitacion y Desarrollo
-Coordinadora y Disefiadora de AC — Selectora y Evaluadora del “Programa
Educar es Trabajo” para Toyota Argentina S.A. —

= Docente Universitaria en las materias Seleccion e Incorporacion de Personal y
Psicologia del Trabajo (Catedra | — UBA).

=  Ex.miembro de la Unidad Funcional de Ergonomia del Minsterio de Salud —
Trayectoria profesional en Espafa, Chile y Argentina.

Lucila Inés Bollini
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' L = Licenciado en Psicologia (UBA)

] Técnico en Administracion de Recursos Humanos — Cursando 1° afo
Universidad de Belgrano

= Graciela Filippi, Innovacién en Recursos Humanos.

(Consultoria).Psicéloga Laboral Jr

Mariana Paula Sanchez

e Lic. en Psicologia. Facultad de Psicologia .UBA.

* Cursando la Carrera de Especializacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo. UBA.
* Docente en la catedra | de “Psicologia del Trabajo”. Facultad de Psicologia. UBA.

* Docente del Programa de Extension “Asistencia a Victimas de Acoso Moral en el Trabajo”.
Facultad de Psicologia. UBA.

e Selectora de Personal, coordinadora de talleres en el Gobierno de la Ciudad de Buenos
Aires.

* Miembro del Comité Organizador de las Jornadas Universitarias y Congreso
Latinoamericano de Psicologia del Trabajo. Facultad de Psicologia. UBA.

Lic. Patricia Campanario
Analista ocupacional: MP N° 1014/04 y Mat. Prof. N° 389.

*Coordinadora de grupo operativo, orientacion profesional y ocupacional, recalificacion
profesional, evaluacién de potencial para el desarrollo laboral.

*Actividad clinica privada en el area de psicopatologia y especializacion en trastornos de la
conducta alimentaria.

*Docente de la Escuela Psicoanalitica de Psicologia Social.

Lic. Gabriela De Genaro
= Lic en Psicologia UBA

= Consultora en RR HH
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