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Evaluacion del potencial de Desempefio Laboral

La evaluacion del potencial de desempeno laboral es un proceso sistematico disefiado para
identificar y evaluar las capacidades, competencias, competencias y caracteristicas de los individuos
gue les permiten alcanzar un alto desempefio en su trabajo actual y futuro dentro de una
organizacion. Este tipo de evaluacién se centra en determinar la capacidad de los trabajadores para
asumir responsabilidades adicionales, roles de liderazgo o nuevos desafios en el futuro.

La evaluacién del potencial de desempefio laboral esta estrechamente relacionada con las
competencias genéricas, ya que estas Ultimas son competencias, conocimientos, actitudes vy
comportamientos que se consideran fundamentales para el éxito en el lugar de trabajo,
independientemente del puesto o industria especifica. Al evaluar el potencial de desempefio laboral
de un individuo, es comun utilizar un marco de competencias genéricas como referencia para
identificar las areas clave en las que el empleado necesita desarrollarse o fortalecerse para alcanzar
su maximo potencial.

Las competencias genéricas proporcionan un conjunto de criterios objetivos y medibles que se
pueden utilizar para evaluar y comparar el desempefio y el potencial de los trabajadores. Algunas
de estas competencias genéricas comunes incluyen la orientacion a resultados, la capacidad de
comunicacion efectiva, el liderazgo, la resolucién de problemas, la adaptabilidad, la colaboracién en
equipo y la gestidn del tiempo, entre otras.

Al evaluar el potencial de desempefio laboral de un individuo, se pueden utilizar diferentes métodos
y herramientas, como evaluaciones psicométricas, entrevistas de evaluacién, ejercicios de
simulacidn, revisidon de desempefio y retroalimentacién de colegas y supervisores. Estos métodos
ayudan a identificar las fortalezas y dreas de desarrollo de un empleado en relacidn con las
competencias genéricas requeridas para su rol actual y futuro en la organizacién.

En resumen, la evaluacion del potencial de desempefio laboral y las competencias genéricas estdn
intrinsecamente relacionadas, ya que las competencias genéricas proporcionan un marco de
referencia para evaluar y desarrollar el potencial de los trabajadores en el lugar de trabajo. Al alinear
la evaluacion del potencial de desempefiio laboral con las competencias genéricas, las organizaciones
pueden identificar y desarrollar el talento necesario para alcanzar sus objetivos estratégicos a largo
plazo.

Determinar el potencial de un trabajador puede tener varias ventajas y desventajas tanto a nivel
personal como organizacional. Aqui se presentan algunas de ellas:
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Ventajas Personales:

1. Claridad en el Desarrollo Profesional: Al conocer su potencial, el trabajador puede tener una idea
mas clara de las areas en las que puede crecer y desarrollarse en su carrera profesional.

2. Motivacidon y Compromiso: Saber que se reconoce su potencial puede motivar al trabajador a
esforzarse mas y comprometerse con su trabajo, buscando oportunidades de desarrollo y
crecimiento.

3. Autoconocimiento: La evaluacién del potencial puede proporcionar al trabajador una mejor
comprension de sus fortalezas y areas de mejora, lo que le permite enfocarse en su desarrollo
personal y profesional.

4. Oportunidades de Desarrollo: Al identificar areas del potencial, el trabajador puede acceder a
programas de capacitacién, mentoria o asignaciones especiales que lo ayuden a desarrollar sus
competencias y competencias.

Desventajas Personales:

1. Presién Adicional: El conocimiento de su potencial puede generar presién adicional en el
trabajador para alcanzar ciertos objetivos o expectativas, lo que podria generar estrés o ansiedad.

2. Percepcién Sesgada: Una evaluacion del potencial poco objetiva o sesgada puede llevar al
trabajador a tener una percepcién incorrecta de sus competencias y limitaciones, lo que podria
afectar su autoestima y confianza en si mismo.

3. Falta de Oportunidades: Si el trabajador percibe que su potencial no es reconocido o valorado por
la organizacién, podria sentirse desmotivado y desinteresado en su trabajo.

Ventajas Organizacionales:

1. Identificacién de Talentos: La evaluacion del potencial permite a la organizacién identificar y
retener a los trabajadores con mayor potencial de crecimiento y liderazgo, lo que contribuye a la
construccion de una fuerza laboral sélida y talentosa.

2. Planificacion de Sucesién: Conocer el potencial de los trabajadores facilita la planificacion de
sucesion y la identificacién de posibles candidatos para roles de liderazgo y responsabilidad dentro
de la organizacion.

3. Desarrollo de Liderazgo: Al invertir en el desarrollo del potencial de los trabajadores, la
organizacion puede cultivar una cultura de liderazgo y fomentar el crecimiento profesional de su
talento interno.
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Desventajas Organizacionales:

1. Sesgos y Prejuicios: Una evaluacién del potencial subjetiva o influenciada por sesgos puede llevar
a decisiones injustas o discriminatorias en cuanto al desarrollo y promocién de los trabajadores.

2. Resistencia al Cambio: Algunos trabajadores pueden resistirse a ser evaluados en términos de su
potencial, especialmente si perciben que esto podria tener consecuencias negativas para su carrera
o estabilidad laboral.

3. Costos y Recursos: La evaluacidn del potencial requiere tiempo, recursos y esfuerzo por parte de
la organizacion, especialmente si se implementan programas de desarrollo personalizados o
iniciativas de capacitacidn para los trabajadores identificados como de alto potencial.

Algunos Fundamentos para la Evaluacidn de Potencial de Desempeiio Laboral

Al determinar el potencial de desempefio de un trabajador, hay varias dimensiones y modelos
utilizados cominmente. Aqui se presentan algunos de los mds utilizados:

1. Dimensiones:

- Competencias: Evaluar las competencias técnicas y comportamentales relevantes para el puesto,
asi como las competencias especificas necesarias para el éxito en el rol.

- Experiencia y Conocimientos: Considerar la experiencia laboral previa, la formacién académica y
el conocimiento técnico relevante para el puesto.

- Capacidad de Aprendizaje: Evaluar la capacidad del individuo para adquirir nuevas competencias
y conocimientos, asi como su disposicidn para adaptarse a nuevos desafios y situaciones.

- Liderazgo y Potencial de Gestion: Identificar las competencias de liderazgo y gestion, asi como el
potencial para asumir roles de mayor responsabilidad en el futuro.

- Motivacion y Compromiso: Evaluar el nivel de motivacidn intrinseca del individuo, su compromiso
con el trabajo y su disposicidn para contribuir al éxito de la organizacion.

- Creatividad e Innovacion: Considerar la capacidad del individuo para generar ideas nuevas y
creativas, asi como su disposicién para proponer soluciones innovadoras a los desafios
organizacionales.



Commentz

2. Modelos:

- Modelo de los 9 Cuadrantes de la Calificaciéon del potencial (9 Box Grid Model): Este modelo
clasifica a los trabajadores en una matriz de 3x3 basada en su desempefio actual y su potencial de
crecimiento. Los trabajadores se colocan en una de las nueve categorias, desde "Listo Ahora" hasta
"Bajo Desempeiio".

La determinacién de la posicion en el grafico desempena un papel fundamental en la construccion
y utilizacién efectiva de un grafico de 9-boxes en la gestion del talento dentro de una organizacidn.
Este grafico, que divide a los trabajadores en funcion de su desempefio actual y su potencial de
desarrollo, es una herramienta valiosa para los lideres y gerentes en la toma de decisiones
relacionadas con la planificacion de la sucesidn, el desarrollo del talento y la asignacién de recursos.

En primer lugar, la determinacion es esencial para realizar una evaluacién precisa del desempeno y
el potencial de cada empleado. Esto implica la capacidad de los lideres para evaluar objetivamente
los logros, competencias y comportamientos de cada individuo en relacidon con los estandares y
expectativas de la organizacion. La determinacidon implica la toma de decisiones dificiles y basadas
en datos sobre la ubicacién de cada empleado en el grafico de 9-boxes, considerando tanto su
rendimiento actual como su capacidad para crecer y asumir roles de mayor responsabilidad en el
futuro.

Ademas, la determinacién juega un papel clave en la identificaciéon de talentos dentro de la
organizacion. Al evaluar el desempefiioy el potencial de los trabajadores, los lideres pueden destacar
a aquellos individuos que muestran un alto nivel de compromiso, competencias y capacidad para
liderar en roles futuros. Estos trabajadores de alto potencial pueden ser identificados como parte
de la estrategia de desarrollo y retencion de talento de la organizacidn, lo que asegura que la
empresa cuente con una reserva de talento lista para asumir roles clave en el futuro.

Otra ventaja de la determinacién en la construccion de un grafico de 9-boxes es su capacidad para
guiar la asignacion efectiva de recursos. Aquellos trabajadores que se encuentran en la parte
superior derecha del grafico, que tienen un alto rendimiento y alto potencial, pueden recibir
mayores inversiones en desarrollo y oportunidades de crecimiento, lo que les permite maximizar su
contribucién a la organizacion. Por otro lado, aquellos trabajadores que se encuentran en la parte
inferior izquierda del grafico, con bajo rendimiento y bajo potencial, pueden requerir un apoyo
adicional o un plan de mejora del rendimiento para ayudarlos a alcanzar los estdndares esperados.

La determinacion facilita la planificacidn estratégica de la sucesidon dentro de la organizacién. Al
identificar a los trabajadores con alto potencial, los lideres pueden desarrollar una lista de sucesién
solida y garantizar que haya una reserva de talento lista para asumir roles clave en el futuro. Esto
asegura la continuidad y el éxito a largo plazo de la organizacién, al tiempo que reduce el riesgo
asociado con la pérdida de trabajadores clave.
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La determinacién es un aspecto clave en la construccidn de un grafico de 9-boxes, una herramienta
utilizada en la gestidn del talento que visualiza el rendimiento y el potencial de los trabajadores en
una organizacion. Aqui se detalla la importancia de la determinacion en este proceso:

1. Claridad en la Evaluacidn: La determinacién permite a los lideres y gerentes evaluar con precision
el desempefio y el potencial de cada empleado. Esto implica tomar decisiones dificiles y basadas en
datos sobre donde colocar a cada individuo en el grafico de 9-boxes.

2. Identificacion de Talentos: La determinacién es fundamental para identificar y reconocer a los
trabajadores con alto potencial dentro de la organizacidn. Al evaluar su desempefio y sus
caracteristicas de liderazgo, los lideres pueden destacar a aquellos que muestran un alto nivel de
compromiso, competencias y capacidad para crecer en roles futuros.

3. Asignacion de Recursos: Al determinar el lugar de cada empleado en el grafico de 9-boxes, los
lideres pueden asignar recursos de manera mas efectiva. Aquellos con alto rendimiento y alto
potencial pueden recibir mayores inversiones en desarrollo y oportunidades de crecimiento,
mientras que aquellos con bajo rendimiento pueden necesitar un apoyo adicional o un plan de
mejora del rendimiento.

4. Planificacidn de la Sucesion: La determinacién es esencial para la planificacién de la sucesién
dentro de la organizacidn. Al identificar a los trabajadores con alto potencial, los lideres pueden
preparar una lista de sucesion sélida y garantizar que haya una reserva de talento lista para asumir
roles clave en el futuro.

5. Desarrollo Personalizado: Con una determinacion clara del desempenfo y el potencial de cada
empleado, los lideres pueden ofrecer programas de desarrollo personalizados que se adapten a las
necesidades individuales. Esto puede incluir oportunidades de capacitacién, mentoria, asignaciones
especiales y proyectos desafiantes que ayuden a los trabajadores a alcanzar su maximo potencial.

En resumen, la determinacién es esencial para la construccidon de un grafico de 9-boxes, ya que
proporciona una base sdlida para la toma de decisiones en la gestion del talento. Al evaluar con
precision el desempefio y el potencial de los trabajadores, los lideres pueden tomar medidas
proactivas para desarrollar y retener a su talento mas valioso, lo que contribuye al éxito a largo plazo
de la organizacion.

- Modelo de Evaluacion del Potencial Individual (Individual Potential Assessment Model): Este
modelo evalla el potencial de desempeno de un empleado en funcidén de factores como su
experiencia, competencias, competencias y motivacion.
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- Modelo de Competencias para el Liderazgo (Leadership Competency Model): Este modelo
identifica las competencias clave necesarias para el liderazgo efectivo y evalla el potencial de
liderazgo de un individuo en funcién de su capacidad para desarrollar estas competencias.

Estos son solo algunos ejemplos de las dimensiones y modelos mas utilizados para determinar el
potencial de desempefio de un trabajador. La eleccién del modelo y las dimensiones especificas a
utilizar dependera de las necesidades y prioridades de la organizacidn, asi como del contexto
especifico de cada situacion.

Capacidad de Aprendizaje

Evaluar la capacidad de aprendizaje de un individuo puede ser un desafio, pero existen varias
dimensiones que se pueden considerar para hacerlo de manera efectiva. Aqui hay algunas
dimensiones que se podrian utilizar:

1. Curiosidad y Apertura Mental: Evaluar la disposicién del individuo para explorar nuevas ideas,
conceptos y experiencias. ¢ Muestra interés genuino en aprender cosas nuevas?

2. Adaptabilidad: Evaluar la capacidad del individuo para ajustarse y adaptarse a nuevos entornos,
situaciones y desafios. (Es capaz de enfrentarse a cambios y aprender de ellos?

3. Capacidad de Asimilacién: Evaluar la capacidad del individuo para comprender y asimilar nueva
informacidon de manera rdpida y efectiva. ¢Es capaz de entender conceptos complejos con relativa
facilidad?

4. Memoria y Retencidn: Evaluar la capacidad del individuo para recordar y retener la informacién
aprendida. ¢Puede recordar y aplicar conceptos aprendidos en el pasado?

5. Aplicacion Practica: Evaluar la capacidad del individuo para aplicar el conocimiento adquirido en
situaciones practicas y reales. ¢Es capaz de utilizar lo que ha aprendido para resolver problemas o
tomar decisiones en el trabajo?

6. Feedback Receptivo: Evaluar la disposicién del individuo para recibir retroalimentacidn
constructiva y utilizarla para mejorar su aprendizaje y desempefio. ¢ Acepta de manera abierta los
comentarios y sugerencias para mejorar?

7. Iniciativa de Aprendizaje: Evaluar la disposicion del individuo para buscar activamente
oportunidades de aprendizaje y desarrollo. {Toma la iniciativa de participar en cursos de
capacitacién, programas de desarrollo o proyectos que amplien su conocimiento y competencias?
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8. Persistencia y Resiliencia: Evaluar la capacidad del individuo para perseverar en la busqueda del
aprendizaje a pesar de los obstaculos y desafios que pueda enfrentar. éEs capaz de superar las
dificultades y continuar aprendiendo incluso cuando se enfrenta a contratiempos?

Estas son algunas dimensiones que podrias considerar al evaluar la capacidad de aprendizaje de un
individuo. Es importante tener en cuenta que la capacidad de aprendizaje es una habilidad compleja
gue puede manifestarse de diferentes maneras en diferentes contextos, por lo que es util utilizar
una combinacion de estas dimensiones para obtener una evaluacién mas completa.

Evaluacion de Desempeiio

Asociar la evaluacién de desempeno por objetivos con la identificacién del potencial de desempefio
laboral puede ser una estrategia efectiva para identificar a aquellos trabajadores que tienen el
potencial para asumir roles de mayor responsabilidad y contribuir significativamente al éxito de la
organizacion. Aqui hay algunas formas de hacer esta asociacidn:

1. Establecer Objetivos Ambiciosos: Durante el proceso de evaluacion de desempefio por objetivos,
los trabajadores pueden establecer metas ambiciosas que estén alineadas con los objetivos
estratégicos de la organizacién. Aquellos trabajadores que demuestren la capacidad de establecer y
alcanzar objetivos desafiantes pueden ser identificados como personas con alto potencial.

2. Evaluar el Logro de Resultados: La evaluacién del desempefio por objetivos permite medir el grado
en que los trabajadores logran sus metas y objetivos establecidos. Aquellos que consistentemente
superan sus metas y muestran un alto rendimiento pueden ser considerados como trabajadores con
alto potencial para roles de liderazgo o mayores responsabilidades.

3. Identificar Competencias y Competencias Relevantes: Durante el proceso de evaluaciéon de
desempefiio, se puede evaluar no solo el logro de objetivos, sino también las competencias y
competencias demostradas por los trabajadores para alcanzar esos objetivos. Las competencias
como la capacidad de liderazgo, la resolucién de problemas, la comunicacidn efectiva y la capacidad
de trabajar en equipo son indicadores importantes del potencial de un empleado para roles futuros.

4. Revisar el Desempeno a lo Largo del Tiempo: El andlisis del desempeno a lo largo del tiempo, en
lugar de en un solo punto, puede proporcionar una imagen mas completa del potencial de un
empleado. Esto permite identificar patrones de rendimiento y progreso a lo largo del tiempo, lo que
puede ser util para predecir el éxito futuro.

5. Conductas Observadas: Durante la evaluacion de desempefio por objetivos, también se pueden
observar conductas especificas que indican potencial de liderazgo, como la capacidad para motivar
a otros, resolver conflictos de manera constructiva o tomar la iniciativa en la resolucion de
problemas.
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6. Planificacidon de Desarrollo Individual: Utilizando los resultados de la evaluacidon de desempefio
por objetivos, se puede disefiar un plan de desarrollo individualizado para aquellos trabajadores
identificados como con alto potencial. Este plan puede incluir oportunidades de capacitacién,
mentoria, asignaciones especiales y proyectos de desarrollo que les ayuden a cultivar aln mas su
potencial y prepararse para roles futuros dentro de la organizacién.

Al asociar la evaluacién de desempefio por objetivos con la identificacion del potencial de
desempeiio laboral, las organizaciones pueden tomar decisiones mas informadas sobre el desarrollo
y la promocion de su talento interno, lo que puede conducir a una fuerza laboral mas comprometida,
motivada y capaz de alcanzar los objetivos organizacionales a largo plazo.

Competencias para Definir Potencial de Desempeiio Laboral

Las competencias genéricas mas utilizadas para evaluar el potencial de desempefio laboral varian
segun las necesidades especificas de la organizacidén y el puesto de trabajo en cuestion. Sin embargo,
algunas competencias genéricas comunes que suelen ser evaluadas para determinar el potencial de
un trabajador incluyen:

1. Orientacion a Resultados: La capacidad para establecer metas claras, trabajar de manera efectiva
hacia su logro y demostrar un compromiso con la excelencia en el desempefio.

2. Liderazgo: La habilidad para influir en otros de manera positiva, motivar y guiar a un equipo hacia
el logro de objetivos comunes.

3. Capacidad de Aprendizaje: La disposicion y capacidad para adquirir nuevos conocimientos,
competencias y competencias de manera continua y efectiva.

4. Comunicacién Efectiva: La capacidad para transmitir informacion de manera clara, precisa y
comprensible, asi como para escuchar activamente y responder adecuadamente a las necesidades
de los demas.

5. Adaptabilidad y Flexibilidad: La habilidad para ajustarse y adaptarse a nuevas situaciones, desafios
y entornos laborales de manera eficaz y sin problemas.

6. Trabajo en Equipo: La capacidad para colaborar de manera efectiva con colegas, compartir ideas,
informacidn y recursos, y trabajar hacia objetivos comunes en un ambiente de equipo.

7. Resolucién de Problemas: La capacidad para identificar, analizar y resolver problemas de manera
creativa y efectiva, utilizando recursos disponibles de manera eficiente.
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8. Innovacién y Creatividad: La capacidad para generar nuevas ideas, enfoques y soluciones a los
desafios existentes, asi como para fomentar un ambiente que fomente la innovacién y la mejora
continua.

9. Gestidn del Tiempo y Prioridades: La habilidad para planificar, organizar y priorizar tareas y
actividades de manera eficiente, maximizando el uso del tiempo y los recursos disponibles.

10. Etica y Integridad: El compromiso con la honestidad, la transparencia y el comportamiento ético
en todas las interacciones y decisiones laborales.

Estas competencias genéricas son fundamentales para evaluar el potencial de un trabajador, ya que
reflejan competencias y caracteristicas que son valiosas en una variedad de roles y entornos
laborales. Al evaluar estas competencias en los trabajadores, las organizaciones pueden identificar
aquellos con mayor potencial para asumir roles de mayor responsabilidad, liderazgo y contribucion
al éxito organizacional.

Rasgos en la definicidn de Potencial de Desempeiio Laboral

Para definir el potencial de desempefio laboral de una persona, algunos rasgos son particularmente
relevantes debido a su influencia directa en cémo un individuo aborda sus responsabilidades,
interactla con su equipo y contribuye al logro de los objetivos organizacionales. Estos son los mas
importantes y las razones de su relevancia:

1. Predisposicion para Tomar Decisiones/Impulsividad

¢ Importancia: En entornos laborales dinamicos, la capacidad de tomar decisiones de
manera efectiva, equilibrando rapidez y analisis, es crucial. Este rasgo es fundamental en
roles que exigen autonomia y liderazgo.

e Impacto: Una predisposicion alta favorece la resolucidn agil de problemas, mientras que la
impulsividad excesiva podria llevar a errores por falta de analisis.

2. Actitud de Liderazgo

o Importancia: Refleja la habilidad para inspirar y guiar a otros, asi como para asumir la
responsabilidad en proyectos. Es esencial en roles directivos o de influencia estratégica.

o Impacto: Un liderazgo positivo puede movilizar equipos hacia resultados superiores; sin
embargo, una actitud autoritaria o débil puede perjudicar la cohesion y el desempeiio
grupal.

3. Necesidad de Logro
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e Importancia: Este rasgo indica el nivel de ambicién y la orientacién al cumplimiento de
metas. Es un indicador clave del compromiso y la proactividad en el trabajo.

¢ Impacto: Una necesidad alta impulsa la productividad, pero en exceso puede generar
estrés o competitividad desleal.

4. Organizacion y Estilo de Trabajo

o Importancia: Refleja cdmo una persona estructura sus tareas y maneja su tiempo, crucial
para la eficiencia en cualquier puesto.

e Impacto: Una alta organizacidon asegura cumplimiento efectivo; en contraste, una
organizacién deficiente puede generar retrasos y errores.

5. Sensibilidad Interpersonal/Empatia

e Importancia: La empatia mejora la colaboracidn, la gestidn de conflictos y la satisfaccién
laboral de los equipos, especialmente en roles con alta interaccion interpersonal.

e Impacto: Una sensibilidad adecuada fomenta un ambiente laboral saludable, mientras que
su ausencia puede dificultar las relaciones laborales.

6. Actitud Frente al Cambio

e Importancia: En un entorno empresarial cambiante, la adaptabilidad es fundamental para
mantener la relevancia y la competitividad.

e Impacto: Una actitud positiva hacia el cambio facilita la innovacion y la resiliencia, mientras
gue una resistencia marcada puede obstaculizar la evolucion organizacional.

7. Vigor/Energia
e Importancia: La energia es esencial para mantener un alto nivel de rendimiento y para
enfrentar tareas exigentes.
e Impacto: El vigor ayuda a sostener la productividad, mientras que su ausencia puede
resultar en bajo desempefio y fatiga.
8. Necesidad de Terminar una Labor
o Importancia: Este rasgo refleja la perseverancia y el compromiso con la calidad y el
cumplimiento de objetivos.
e Impacto: Una necesidad alta garantiza la finalizacidn de tareas, pero en exceso podria
conducir al perfeccionismo o a la sobrecarga.

9. Relaciones Sociales

e Importancia: La habilidad para construir y mantener relaciones interpersonales es crucial
en entornos colaborativos.
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Impacto: Fomenta la integracion y la colaboracidn en equipos, mientras que su ausencia
podria derivar en aislamiento o conflictos.

10. Gestion del Tiempo/Procrastinacion

Importancia: Refleja la capacidad para priorizar y manejar multiples tareas eficientemente,
esencial en cualquier nivel jerarquico.

Impacto: Una gestion adecuada optimiza resultados; su carencia puede generar
incumplimientos y estrés.

11. Orientacidn Tedrica. Este constituye un rasgo clave que denota el interés y la capacidad de una
persona para conceptualizar, analizar y comprender teorias, modelos y principios abstractos. En el
ambito laboral, este rasgo tiene un impacto significativo en roles que requieren investigacion,
desarrollo de estrategias o resolucidn de problemas complejos.

Importancia en el desempefio laboral

Aportacidn al pensamiento critico y estratégico: Este rasgo es especialmente relevante
para empleados en posiciones de liderazgo, planificacidén estratégica o innovacion, ya que
permite abordar problemas desde un marco tedrico bien fundamentado.

Facilita el aprendizaje continuo: Las personas con alta orientacidn tedrica suelen ser
autodidactas y se interesan en adquirir conocimientos que les permitan innovar y proponer
soluciones diferenciadas.

Contribuye al desarrollo organizacional: Este rasgo permite generar modelos y estrategias
que sirven de base para la toma de decisiones en escenarios complejos.

Impacto en algunas competencias genéricas

Pensamiento Estratégico: Las personas orientadas a lo tedrico estan mejor preparadas para
disefar estrategias basadas en datos y tendencias a largo plazo.

Resolucion de Problemas: Ayuda a analizar problemas desde diversas perspectivas,
apoyandose en principios tedricos.

Liderazgo de Equipos: En lideres, este rasgo permite guiar con una vision clara, basada en
fundamentos sélidos, lo que inspira confianza en los equipos.

Toma de Decisiones: Favorece decisiones informadas y analiticas, aunque puede
ralentizarlas si se enfoca excesivamente en la teoria.

Vision Sistémica: Este rasgo impulsa la comprensidn de las interconexiones en sistemas
organizacionales y procesos.

Consideraciones

Un exceso de Orientacidn Tedrica podria llevar a paralizar la accidn practica, ya que se
prioriza la conceptualizacién sobre la implementacién.

Por el contrario, su ausencia puede dificultar la capacidad de ver mas alla de soluciones
inmediatas, limitando la innovacidn y el desarrollo de estrategias sostenibles.
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En conclusién, Orientacidn Tedrica debe evaluarse cuidadosamente para garantizar que las
personas que poseen este rasgo puedan balancearlo con la accidn practica, asegurando asi que sus
contribuciones tedricas se traduzcan en resultados tangibles y medibles.

Ponderacion de Rasgos para la Construccidn de Indicador de Potencial

Los rasgos no solo definen el potencial individual, sino que también aseguran un ajuste adecuado al
contexto organizacional y a las demandas especificas de cada rol. La evaluacidn de estos aspectos
permite predecir comportamientos laborales, disefiar planes de desarrollo y alinear el talento con
los objetivos estratégicos de la empresa.

Estos rasgos, combinados, pueden proporcionar una evaluacién integral del potencial en el
desempeiio laboral, ya que abarcan aspectos como el rendimiento, la adaptabilidad, la motivacion,
las competencias interpersonales y la capacidad de liderazgo del individuo. Sin embargo, la
importancia relativa de cada rasgo dependera del contexto especifico del puesto y las necesidades
de la organizacion.

Para este ejemplo, si queremos asignar ponderadores entre 1 y 2 a los rasgos mencionados, es
fundamental considerar su relevancia y el impacto que tienen en el desempefio laboral segun el tipo
de rol o contexto organizacional. Aqui se sugiere una ponderacién general basada en la importancia
relativa de cada rasgo en la mayoria de los entornos laborales.

Ponderador e s
Rasgo Justificacion
Necesidad de Consultar a 19 Es atil en roles donde la supervisidn es necesaria,
Superiores ' pero su exceso limita autonomia.

Alta relevancia en entornos dindmicos y de

N i i 1.
ecesidad de Cambio 8 innovacion; impulsa la adaptabilidad.

Necesidad de Normas y Valioso en procesos estructurados, pero puede

.., 1.3 o .

Supervision limitar creatividad en exceso.

. ] Baja ponderacion, ya que tiende a generar
Agresividad Defensiva 1.0 ) p . yadq . & .

conflictos y dificulta el trabajo en equipo.

Predisposicidon para Tomar 15 Importante para roles de liderazgo y toma de
Decisiones / Impulsividad ' decisiones rapidas, pero debe controlarse.
Tipo Emocionalmente 17 Vital para manejo de la presion y resolucién de
Comedido ' problemas sin reacciones impulsivas.
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Rasgo

Necesidad de Controlar a Otros

Orientacion Teodrica

Actitud de Liderazgo

Necesidad de Logro

Necesidad de Terminar una
Labor

Sensibilidad Interpersonal /
Empatia

Desempeiar una Actividad
Intensa

Necesidad de Ser Tomado en
Cuenta

Necesidad de Pertenencia a
Grupos

Necesidad de Cercania y Afecto

Organizacidn y Estilo de Trabajo

Orientacidn al Trabajo con
Detalles

Persona en Movimiento

Relaciones Sociales

Vigor / Energia

Actitud Frente al Cambio

Notas:

Ponderador

1.3

1.6

1.9

1.8

1.7

1.8

1.4

1.3

1.6

1.6

1.5

1.7

1.6

1.9

Justificacion

Puede ser util en liderazgo, pero su exceso afecta la
colaboracién y autonomia.

Relevante en planificacion estratégica y roles
analiticos, pero balanceada con accién practica.

Fundamental para guiar equipos y promover la
cohesion hacia objetivos comunes.

Impulsa la orientacidn a resultados y la voluntad de
éxito; alta relevancia.

Esencial para garantizar la finalizacion efectiva de
tareas asignadas.

Clave para la comunicacion efectiva, el trabajo en
equipo y la resolucién de conflictos.

Util en roles de alta exigencia, pero puede ser
contraproducente si lleva al agotamiento.

Moderadamente importante, ya que fomenta la
motivacion, pero su exceso genera dependencia.

Facilita el trabajo en equipo y la cohesién,
relevante en culturas organizacionales
colaborativas.

Importante para roles con interaccion
interpersonal, pero menos esencial en trabajos
técnicos.

Altamente relevante para garantizar eficiencia y
calidad en la entrega de resultados.

Clave para precisidn en tareas especificas,
especialmente en sectores como finanzas o
ingenieria.

Importante en roles dindmicos, pero su exceso
puede afectar la reflexion estratégica.

Critica para fomentar redes de colaboraciény
gestionar equipos en ambientes multiculturales.
Util para mantener la productividad, especialmente
en roles de alta exigencia.

Imprescindible para la gestion del cambio y la
innovaciéon en entornos volatiles.
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Rasgos como Actitud de Liderazgo, Necesidad de Logro y Actitud Frente al Cambio
obtienen los mayores ponderadores (1.9) debido a su relevancia transversal en roles clave
dentro de las organizaciones.

Rasgos con menor ponderacion, como Agresividad Defensiva o Necesidad de Cercania y
Afecto, se valoran menos porque pueden ser contraproducentes o no siempre necesarios
en ciertos contextos.

Las ponderaciones deben ajustarse segln las necesidades especificas de la organizaciény
el tipo de roles que se analicen.
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