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Los estudios del comportamiento posicionan al engagement de los empleados como un ingre-

diente clave para el éxito individual y organizacional; existen herramientas que se pueden utilizar

durante los procesos de selecciéon para predecir el compromiso de las personas y, en consecuen-

cia, su desempeio. Uno de los procesos estratégicos de las organizaciones, como el financiero,

el de manufactura o el de marketing, y al que desafortunadamente no siempre se le presta la

afencion debida, es el que se requiere para la atraccion de talento. Sin
duda alguna, hay empresas que invierten muchos recursos en grandes
esfrategias relacionadas con sus productos o servicios, pero no necesa-
riamente saben si cuentan con el talento adecuado para ejecutarlas.
Lo anterior foma mayor importancia si pensamos en las conclusiones de
dos estudios recientes que abordan el tema de manera clara y directa.
El primero de ellos, CEO Challenge 2010, Top 10 Challenges, reali-
zado por el Conference Board, se basa en una encuesta global para
detectar los 10 principales refos que enfrentan los CEOs. Encabeza la
lista, por segundo afio consecutivo, “la excelencia en ejecucion”, para
la cual contar con el nivel correcto de engagement es un factor clave;
cabe destacar que el segundo gran reto citado por los profesionales
encuesfados, “la ejecucion consistente de la estrafegia por parte de
la alta gerencia”, también se relaciona directamente con el nivel de
compromiso de los colaboradores.

Un estudio, redlizado por el CABER (Center for Applied Behavioral
Research), concluye que el engagement de los trabajadores es la clave
para que se lleve a cabo una esfrategia y, en consecuencia, el secrefo
para lograr una ventaja competiiva. Este sefiala que es posible, y
hasta cierto punfo necesario, predecir el compromiso de las personas
desde el momento en que se realiza un proceso de seleccion.
Aunque la investigacion del CABER se disefid para deferminar si el
pofencial de las personas para desarrollar engagement se puede pre-
decir al momento en que son evaluadas para obfener un puesto, los

resultados también arrojaron informacién sobre el impacto que fiene en

los resuliados clave del negocio.

Fuente: AMACOM / Saratoga Institute. The 7 Hidden Reasons Employees Leave

no aplica Javier Gomez Diaz

En un principio se fijaron tres obijefivos especificos:

1. Construir y deferminar un fest para predecirlo.
2. Evaluar el efecto que tiene en los resultados individudles, tales
como eficiencia en el puesto y probabilidades de refencion.

3. Esfimar su efecto en supervisores, gerentes y colaboradores.

Usando como base una variedad de pruebas para funciones especi-
ficas, utilizadas para predecir de forma exacta el desempefio del em-
pleado en su puesto, en la primera efapa se desarrollé una herramienta
para pronosficar el engagement. Durante el estudio se identificaron
las caracteristicas personales que funcionan como predicfores, con las
cudles se cred un indice de potencial (Engagement Readiness Index o

ERI) que ya se utiliza con diferentes baterias.

CARACTERISTICAS
Son personales y mosfraron que estan altamente relacionadas con el

engagement de las personas:

Adaptabilidad: demostrar apertura o nuevas ideas y experiencias, v

modificar enfoques de trabajo como respuesta al cambio.
Orientacién a logros: llevarse a si mismo a través de un ciclo continuo
de metas y, una vez que se hayan alcanzado, fijarse progresivamente

objetivos méas desafiantes.

Atraccién al trabajo: mantener una opinién positiva del puesto pese a
los perfodos de esirés vy frustracion.

Madurez emocional: evitar acciones impulsivas y extremas o reaccio-
nes emocionales prolongadas que impacten de forma negativa la efi-

cacia del frabajo y las relaciones con los compareros.

Disposicién positiva: mosirar amenidad con clientes y colaboradores, asf
como entusiasmo por ayudar a que ofros logren sus metas laborales.

Autoeficacia: mostrar seguridad y confianza inflexibles para lograr el

éxito y trascender mas allé del puesto actual.

Asi, el indice se convierte en una valiosa herramienta para predecir
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os niveles de compromiso de las personas y complementar tests de
carrera para funciones especificas existentes. Al seleccionar personas
que ya cuentan con la disposicion para producir engagement, las
organizaciones pueden maximizar los beneficios de programas post-
confratacion para aumentarlo, tales como proyectos para el desarrollo
de liderazgo.

La segunda eftapa de la investigacion tuvo que ver con su efectos en
diversas consecuencias, entre ellas, desempeiio y probabilidades de

permanencia en la empresa.

LIDERES
Ademas, se obtuvo informacién para examinar el impacto del engage-
ment propio de un lider en los niveles de compromiso y de refencion

de sus colaboradores.

Desempefio en el puesto: mosird una relacion importante con varios as-
pecfos de desempefio interpersonal incluyendo coaching, habilidades
de venta/persuasion y frabajo en equipo, donde era hasta tres veces
mas probable que los empleados con alfos niveles de compromiso

destocoron en esas areas.

Refencion: tfiene un efecto directo en las probabilidades de conser-
vacién, de modo que las personas con alios niveles de engagement,
evaluandose a si mismas, dijeron que era menos probable (33%) que
dejaran la empresa dentro de los siguienfes 12 meses.

Compromiso de los colaboradores y refencion: los niveles promedio
eran mucho més elevados en los trabajadores de supervisores con alto
grado del mismo que en los de aquellos que tenian poco o bajo com-
promiso. De igual forma, era menos probable que los colaboradores

Producir engagement es una responsabilidad que viene desde la cabeza de una organizacion,
es un imperativo de negocio, no una iniciativa de Recursos Humanos, aunque dicha drea sea un
jugador clave cuando se intenta elevar el compromiso. El soporte de la gerencia también significa
que este equipo debe tener altos niveles del mismo. Es casi imposible imaginar empleados con
grados elevados de engagement si sus lideres no lo tienen. Compromiso significa llegar al

corazon; los coluboradores que cuentan con él hacen un esfuerzo extra porque les importa,
porque sienfen que hay alguien més a quien ellos les interesan (sus lideres). Esta ecuacion
produce confianza, trabajo en equipo y transparencia. A través de ella se ven fodas las areas de
una persona, es decir, se reconoce que los individuos tienen necesidades practicas y personales;
es aplicar la inteligencia emocional.
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89%

de los lideres creen que las personas se van de una empresa por mas dinero.

Fuente: AMACOM / Saratoga Institute. The 7 Hidden Reasons Employees Leave

de supervisores con dltos niveles de engagement pensaran dejar la

organizacion en los proximos 12 meses.

Es posible predecir el grado de compromiso de las personas, identfifi-
cando factores clave y evaluandolas con una prueba validada, como
lo demuestra el estudio realizado por el CABER, donde también se
comprueba que hay una relacién importante entre el nivel de engage-
ment de las personas y los resultados criticos de la organizacién, como
desempefio individual y refencion.

Una herramienta para predecirlo se puede usar junto con una prueba
para funciones especificas, con el fin de defectar y seleccionar a las
personas que estan més predispuestas para desarrollar alfos niveles de
compromiso. Es decir, el desemperio se puede pronosticar si se obfiene
informacién de calidad con las herramientas
correctas durante el proceso de seleccion;
contar con ella ayuda a identificar las bre-
chas que los lideres tienen que superar para
lograr la ejecucion de una esfrategio.

Al identificarlas, por medio de evaluaciones
validadas, es posible reducirlas a través de
planes de desarrollo enfocados a objetivos
especificos. Existe una relacion directa entre
los niveles de engagement y la ejecucion de
una estrafegia, por lo que el tema debe ser
de la mas alta prioridad en las empresas,
y se debe abordar desde los procesos de

seleccion de personal.
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