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Evaluación del potencial de Desempeño Laboral 
 
La evaluación del potencial de desempeño laboral es un proceso sistemá7co diseñado para 
iden7ficar y evaluar las capacidades, competencias, competencias y caracterís7cas de los individuos 
que les permiten alcanzar un alto desempeño en su trabajo actual y futuro dentro de una 
organización. Este 7po de evaluación se centra en determinar la capacidad de los trabajadores para 
asumir responsabilidades adicionales, roles de liderazgo o nuevos desaCos en el futuro. 
 
La evaluación del potencial de desempeño laboral está estrechamente relacionada con las 
competencias genéricas, ya que estas úl7mas son competencias, conocimientos, ac7tudes y 
comportamientos que se consideran fundamentales para el éxito en el lugar de trabajo, 
independientemente del puesto o industria específica. Al evaluar el potencial de desempeño laboral 
de un individuo, es común u7lizar un marco de competencias genéricas como referencia para 
iden7ficar las áreas clave en las que el empleado necesita desarrollarse o fortalecerse para alcanzar 
su máximo potencial. 
 
Las competencias genéricas proporcionan un conjunto de criterios obje7vos y medibles que se 
pueden u7lizar para evaluar y comparar el desempeño y el potencial de los trabajadores. Algunas 
de estas competencias genéricas comunes incluyen la orientación a resultados, la capacidad de 
comunicación efec7va, el liderazgo, la resolución de problemas, la adaptabilidad, la colaboración en 
equipo y la ges7ón del 7empo, entre otras. 
 
Al evaluar el potencial de desempeño laboral de un individuo, se pueden u7lizar diferentes métodos 
y herramientas, como evaluaciones psicométricas, entrevistas de evaluación, ejercicios de 
simulación, revisión de desempeño y retroalimentación de colegas y supervisores. Estos métodos 
ayudan a iden7ficar las fortalezas y áreas de desarrollo de un empleado en relación con las 
competencias genéricas requeridas para su rol actual y futuro en la organización. 
 
En resumen, la evaluación del potencial de desempeño laboral y las competencias genéricas están 
intrínsecamente 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 evaluación del potencial de desempeño laboral con las competencias genéricas, las organizaciones 
pueden iden7ficar y desarrollar el talento necesario para alcanzar sus obje7vos estratégicos a largo 
plazo. 
 
Determinar el potencial de un trabajador puede tener varias ventajas y desventajas tanto a nivel 
personal como organizacional. Aquí 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 
más clara de las áreas en las que puede crecer y desarrollarse en su carrera profesional. 
 
2. Mo7vación y Compromiso: Saber que se reconoce su potencial puede mo7var al trabajador a 
esforzarse más y comprometerse con su trabajo, buscando oportunidades de desarrollo y 
crecimiento. 
 
3. Autoconocimiento: La evaluación del potencial puede proporcionar al trabajador una mejor 
comprensión de sus fortalezas y áreas de mejora, lo que le permite enfocarse en su desarrollo 
personal y profesional. 
 
4. Oportunidades de Desarrollo: Al iden7ficar áreas del potencial, el trabajador puede acceder a 
programas de capacitación, mentoría o asignaciones especiales que lo ayuden a desarrollar sus 
competencias y competencias. 
 
Desventajas Personales: 
 
1. Presión Adicional: El conocimiento de su potencial puede generar presión adicional en el 
trabajador para alcanzar ciertos obje7vos o expecta7vas, lo que podría generar estrés o ansiedad. 
 
2. Percepción Sesgada: Una evaluación del potencial poco obje7va o sesgada puede llevar al 
trabajador a tener una percepción incorrecta de sus competencias y limitaciones, lo que podría 
afectar su autoes7ma y confianza en sí mismo. 
 
3. Falta de Oportunidades: Si el trabajador percibe que su potencial no es reconocido o valorado por 
la organización, podría sen7rse desmo7vado y desinteresado en su trabajo. 
 
Ventajas Organizacionales: 
 
1. Iden7ficación de Talentos: La evaluación del potencial permite a la organización iden7ficar y 
retener a los trabajadores con mayor potencial de crecimiento y liderazgo, lo que contribuye a la 
construcción de una fuerza laboral sólida y talentosa. 
 
2. Planificación de Sucesión: Conocer el potencial de los trabajadores facilita la planificación de 
sucesión y la iden7ficación de posibles candidatos para roles de liderazgo y responsabilidad dentro 
de la organización. 
 
3. Desarrollo de Liderazgo: Al inver7r en el desarrollo del potencial de los trabajadores, la 
organización puede cul7var una cultura de liderazgo y fomentar el crecimiento profesional de su 
talento interno. 
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Desventajas Organizacionales: 
 
1. Sesgos y Prejuicios: Una evaluación del potencial subje7va o influenciada por sesgos puede llevar 
a decisiones injustas o discriminatorias en cuanto al desarrollo y promoción de los trabajadores. 
 
2. Resistencia al Cambio: Algunos trabajadores pueden resis7rse a ser evaluados en términos de su 
potencial, especialmente si perciben que esto podría tener consecuencias nega7vas para su carrera 
o estabilidad laboral. 
 
3. Costos y Recursos: La evaluación del potencial requiere 7empo, recursos y esfuerzo por parte de 
la organización, especialmente si se implementan programas de desarrollo personalizados o 
inicia7vas de capacitación para los trabajadores iden7ficados como de alto potencial. 
 
 

Algunos Fundamentos para la Evaluación de Potencial de Desempeño Laboral 
 
Al determinar el potencial de desempeño de un trabajador, hay varias dimensiones y modelos 
u7lizados comúnmente. Aquí se presentan algunos de los más u7lizados: 
 
 1. Dimensiones:  
 
-  Competencias:  Evaluar las competencias técnicas y comportamentales relevantes para el puesto, 
así como las competencias específicas necesarias para el éxito en el rol. 
   
-  Experiencia y Conocimientos:  Considerar la experiencia laboral previa, la formación académica y 
el conocimiento técnico relevante para el puesto. 
   
-  Capacidad de Aprendizaje:  Evaluar la capacidad del individuo para adquirir nuevas competencias 
y conocimientos, así como su disposición para adaptarse a nuevos desaCos y situaciones. 
   
-  Liderazgo y Potencial de Ges7ón:  Iden7ficar las competencias de liderazgo y ges7ón, así como el 
potencial para asumir roles de mayor responsabilidad en el futuro. 
   
-  Mo7vación y Compromiso:  Evaluar el nivel de mo7vación intrínseca del individuo, su compromiso 
con el trabajo y su disposición para contribuir al éxito de la organización. 
   
-  Crea7vidad e Innovación:  Considerar la capacidad del individuo para generar ideas nuevas y 
crea7vas, así como su disposición para proponer soluciones innovadoras a los desaCos 
organizacionales. 
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 2. Modelos:  
 
-  Modelo de los 9 Cuadrantes de la Calificación del potencial (9 Box Grid Model):  Este modelo 
clasifica a los trabajadores en una matriz de 3x3 basada en su desempeño actual y su potencial de 
crecimiento. Los trabajadores se colocan en una de las nueve categorías, desde "Listo Ahora" hasta 
"Bajo Desempeño". 
 
La determinación de la posición en el gráfico desempeña un papel fundamental en la construcción 
y u7lización efec7va de un gráfico de 9-boxes en la ges7ón del talento dentro de una organización. 
Este gráfico, que divide a los trabajadores en función de su desempeño actual y su potencial de 
desarrollo, es una herramienta valiosa para los líderes y gerentes en la toma de decisiones 
relacionadas con la planificación de la sucesión, el desarrollo del talento y la asignación de recursos. 
 
En primer lugar, la determinación es esencial para realizar una evaluación precisa del desempeño y 
el potencial de cada empleado. Esto implica la capacidad de los líderes para evaluar obje7vamente 
los logros, competencias y comportamientos de cada individuo en relación con los estándares y 
expecta7vas de la organización. La determinación implica la toma de decisiones diCciles y basadas 
en datos sobre la ubicación de cada empleado en el gráfico de 9-boxes, considerando tanto su 
rendimiento actual como su capacidad para crecer y asumir roles de mayor responsabilidad en el 
futuro. 
 
Además, la determinación juega un papel clave en la iden7ficación de talentos dentro de la 
organización. Al evaluar el desempeño y el potencial de los trabajadores, los líderes 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 iden7ficados como parte 
de la estrategia de desarrollo y retención de talento de la organización, lo que asegura que la 
empresa cuente con una reserva de talento lista para asumir roles clave en el futuro. 
 
Otra ventaja de la determinación en la construcción de un gráfico de 9-boxes es su capacidad para 
guiar la asignación efec7va de recursos. Aquellos trabajadores que se encuentran en la parte 
superior derecha del gráfico, que 7enen un alto rendimiento y alto potencial, pueden recibir 
mayores inversiones en desarrollo y oportunidades de crecimiento, lo que les permite maximizar su 
contribución a la organización. Por otro lado, aquellos trabajadores que se encuentran en la parte 
inferior izquierda del gráfico, con bajo rendimiento y bajo potencial, pueden requerir un apoyo 
adicional o un plan de mejora del rendimiento para ayudarlos a alcanzar los estándares esperados. 
 
La determinación facilita la planificación estratégica de la sucesión dentro de la organización. Al 
iden7ficar a los trabajadores con alto potencial, los líderes pueden desarrollar una lista de sucesión 
sólida y garan7zar que haya una reserva de talento lista para asumir roles clave en el futuro. Esto 
asegura la con7nuidad y el éxito a largo plazo de la organización, al 7empo que reduce el riesgo 
asociado con la pérdida de trabajadores clave. 
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La determinación es un aspecto clave en la construcción de un gráfico de 9-boxes, una herramienta 
u7lizada en la ges7ón del talento que visualiza el rendimiento y el potencial de los trabajadores en 
una organización. Aquí se detalla la importancia de la determinación en este proceso: 
 
1. Claridad en la Evaluación: La determinación permite a los líderes y gerentes evaluar con precisión 
el desempeño y el potencial de cada empleado. Esto implica tomar decisiones diCciles y basadas en 
datos sobre dónde colocar a cada individuo en el gráfico de 9-boxes. 
 
2. Iden7ficación de Talentos: La determinación es fundamental para iden7ficar y reconocer a los 
trabajadores con alto potencial dentro de la organización. Al evaluar su desempeño y sus 
caracterís7cas de liderazgo, los líderes pueden destacar a aquellos que muestran un alto nivel de 
compromiso, competencias y capacidad para crecer en roles futuros. 
 
3. Asignación de Recursos: Al determinar el lugar de cada empleado en el gráfico de 9-boxes, los 
líderes pueden asignar recursos de manera más efec7va. 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. Planificación de la Sucesión: La determinación es esencial para la planificación de la sucesión 
dentro de la organización. Al iden7ficar a los trabajadores con alto potencial, los líderes pueden 
preparar una lista de sucesión sólida y garan7zar que haya una reserva de talento lista para asumir 
roles clave en el futuro. 
 
5. Desarrollo Personalizado: Con una determinación clara del desempeño y el potencial de cada 
empleado, los líderes pueden ofrecer programas de desarrollo personalizados que se adapten a las 
necesidades individuales. Esto puede incluir oportunidades de capacitación, mentoría, asignaciones 
especiales y proyectos desafiantes que ayuden a los trabajadores a alcanzar su máximo potencial. 
 
En resumen, la determinación es esencial para la construcción de un gráfico de 9-boxes, ya que 
proporciona una base sólida para la toma de decisiones en la ges7ón del talento. Al evaluar con 
precisión el desempeño y el potencial de los trabajadores, los líderes pueden tomar medidas 
proac7vas para desarrollar y retener a su talento más valioso, lo que contribuye al éxito a largo plazo 
de la organización. 
 
-  Modelo de Evaluación del Potencial Individual (Individual PotenMal Assessment Model):  Este 
modelo evalúa el potencial de desempeño de un empleado en función de factores como su 
experiencia, competencias, competencias y mo7vación. 
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-  Modelo de Competencias para el Liderazgo (Leadership Competency Model):  Este modelo 
iden7fica las competencias clave necesarias para el liderazgo efec7vo y evalúa el potencial de 
liderazgo de un individuo en función de su capacidad para desarrollar estas competencias. 
 
Estos son solo algunos ejemplos de las dimensiones y modelos más u7lizados para determinar el 
potencial de desempeño de un trabajador. La elección del modelo y las dimensiones específicas a 
u7lizar dependerá de las necesidades y prioridades de la organización, así como del contexto 
específico de cada situación. 
 
Capacidad de Aprendizaje 
 
Evaluar la capacidad de aprendizaje de un individuo puede ser un desaCo, pero existen varias 
dimensiones que se pueden considerar para hacerlo de manera efec7va. Aquí hay algunas 
dimensiones que se podrían u7lizar: 
 
1.  Curiosidad y Apertura Mental:  Evaluar la disposición 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 desaCos. ¿Es capaz de enfrentarse a cambios y aprender de ellos? 
 
3.  Capacidad de Asimilación:  Evaluar la capacidad del individuo para comprender y asimilar nueva 
información de manera rápida y efec7va. ¿Es capaz de entender conceptos complejos con rela7va 
facilidad? 
 
4.  Memoria y Retención:  Evaluar la capacidad del individuo para recordar y retener la información 
aprendida. ¿Puede recordar y aplicar conceptos aprendidos en el pasado? 
 
5.  Aplicación Prác7ca:  Evaluar la capacidad del individuo para aplicar el conocimiento adquirido en 
situaciones prác7cas y reales. ¿Es capaz de u7lizar lo que ha aprendido para resolver problemas o 
tomar decisiones en el trabajo? 
 
6.  Feedback Recep7vo:  Evaluar la disposición del individuo para recibir retroalimentación 
construc7va y u7lizarla para mejorar su aprendizaje y desempeño. ¿Acepta de manera abierta los 
comentarios y sugerencias para mejorar? 
 
7.  Inicia7va de Aprendizaje:  Evaluar la disposición del individuo para buscar ac7vamente 
oportunidades de aprendizaje y desarrollo. ¿Toma la inicia7va de par7cipar en cursos de 
capacitación, programas de desarrollo o proyectos que amplíen su conocimiento y competencias? 
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8.  Persistencia y Resiliencia:  Evaluar la capacidad del individuo para perseverar en la búsqueda del 
aprendizaje a pesar de los obstáculos y desaCos que pueda enfrentar. ¿Es capaz de superar las 
dificultades y con7nuar aprendiendo incluso cuando se enfrenta a contra7empos? 
 
Estas son algunas dimensiones que podrías considerar al evaluar la capacidad de aprendizaje de un 
individuo. Es importante tener en cuenta que la capacidad de aprendizaje es una habilidad compleja 
que puede manifestarse de diferentes maneras en diferentes contextos, por lo que es ú7l u7lizar 
una combinación de estas dimensiones para obtener una evaluación más completa. 
 
Evaluación de Desempeño 
Asociar la evaluación de desempeño por obje7vos con la iden7ficación del potencial de desempeño 
laboral puede ser una estrategia efec7va para iden7ficar a aquellos trabajadores que 7enen el 
potencial para asumir roles de mayor responsabilidad y contribuir significa7vamente al éxito de la 
organización. Aquí hay algunas formas de hacer esta asociación: 
 
1. Establecer Obje7vos Ambiciosos: Durante el proceso de evaluación de desempeño por obje7vos, 
los trabajadores pueden establecer metas ambiciosas que estén alineadas con los obje7vos 
estratégicos de la organización. Aquellos trabajadores que demuestren la capacidad de establecer y 
alcanzar obje7vos desafiantes pueden ser iden7ficados como personas con alto potencial. 
 
2. Evaluar el Logro de Resultados: La evaluación del desempeño por obje7vos permite medir el grado 
en que los trabajadores logran sus metas y obje7vos 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. Iden7ficar Competencias y Competencias Relevantes: Durante el proceso de evaluación de 
desempeño, se puede evaluar no solo el logro de obje7vos, sino también las competencias y 
competencias demostradas por los trabajadores para alcanzar esos obje7vos. Las competencias 
como la capacidad de liderazgo, la resolución de problemas, la comunicación efec7va y la capacidad 
de trabajar en equipo son indicadores importantes del potencial de un empleado para roles futuros. 
 
4. Revisar el Desempeño a lo Largo del Tiempo: El análisis del desempeño a lo largo del 7empo, en 
lugar de en un solo punto, puede proporcionar una imagen más completa del potencial de un 
empleado. Esto permite iden7ficar patrones de rendimiento y progreso a lo largo del 7empo, lo que 
puede ser ú7l para predecir el éxito futuro. 
 
5. Conductas Observadas: Durante la evaluación de desempeño por obje7vos, también se pueden 
observar conductas específicas que indican potencial de liderazgo, como la capacidad para mo7var 
a otros, resolver conflictos de manera construc7va o tomar la inicia7va en la resolución de 
problemas. 
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6. Planificación de Desarrollo Individual: U7lizando los resultados de la evaluación de desempeño 
por obje7vos, se puede diseñar un plan de desarrollo individualizado para aquellos trabajadores 
iden7ficados como con alto potencial. Este plan puede incluir oportunidades de capacitación, 
mentoría, asignaciones especiales y proyectos de desarrollo que les ayuden a cul7var aún más su 
potencial y prepararse para roles futuros dentro de la organización. 
 
Al asociar la evaluación de desempeño por obje7vos con la iden7ficación del potencial de 
desempeño laboral, las organizaciones pueden tomar decisiones más informadas sobre el desarrollo 
y la promoción de su talento interno, lo que puede conducir a una fuerza laboral más comprome7da, 
mo7vada y capaz de alcanzar los obje7vos organizacionales a largo plazo. 
 
 

Competencias para Definir Potencial de Desempeño Laboral 
 
Las competencias genéricas más u7lizadas para evaluar el potencial de desempeño laboral varían 
según las necesidades específicas de la organización y el puesto de trabajo en cues7ón. Sin embargo, 
algunas competencias genéricas comunes que suelen ser evaluadas para determinar el potencial de 
un trabajador incluyen: 
 
1. Orientación a Resultados: La capacidad para establecer metas claras, trabajar de manera efec7va 
hacia su logro y demostrar un compromiso con la excelencia en el desempeño. 
 
2. Liderazgo: La habilidad para influir en otros de manera posi7va, mo7var y guiar a un equipo hacia 
el logro de obje7vos comunes. 
 
3. Capacidad de Aprendizaje: La disposición y capacidad para adquirir nuevos conocimientos, 
competencias y competencias de manera con7nua y efec7va. 
 
4. Comunicación Efec7va: La capacidad para transmi7r información de manera clara, precisa y 
comprensible, así como para escuchar ac7vamente y responder adecuadamente a las necesidades 
de los demás. 
 
5. Adaptabilidad y Flexibilidad: La habilidad para ajustarse y adaptarse a nuevas situaciones, desaCos 
y entornos laborales de manera eficaz y sin problemas. 
 
6. Trabajo en Equipo: La capacidad para colaborar de manera efec7va con colegas, compar7r ideas, 
información y recursos, y trabajar hacia obje7vos comunes en un ambiente de equipo. 
 
7. Resolución de Problemas: La capacidad para iden7ficar, analizar y resolver problemas de manera 
crea7va y efec7va, u7lizando recursos disponibles de manera eficiente. 
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8. Innovación y Crea7vidad: La capacidad para generar nuevas ideas, enfoques y soluciones a los 
desaCos existentes, así como para fomentar un ambiente que fomente la innovación y la mejora 
con7nua. 
 
9. Ges7ón del Tiempo y Prioridades: La habilidad para planificar, organizar y priorizar tareas y 
ac7vidades de manera eficiente, maximizando el uso del 7empo y los recursos disponibles. 
 
10. É7ca y Integridad: El compromiso con la hones7dad, la transparencia y el comportamiento é7co 
en todas las interacciones y decisiones laborales. 
 
Estas competencias genéricas son fundamentales para evaluar el potencial de un trabajador, ya que 
reflejan competencias y caracterís7cas que son valiosas en una variedad de roles y entornos 
laborales. Al evaluar estas competencias en los trabajadores, las organizaciones pueden iden7ficar 
aquellos con mayor potencial para asumir roles de mayor responsabilidad, liderazgo y contribución 
al éxito organizacional. 
 
 

Rasgos en la definición de Potencial de Desempeño Laboral 

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

1. Predisposición para Tomar Decisiones/Impulsividad 

• Importancia: En entornos laborales dinámicos, la capacidad de tomar decisiones de 
manera efectiva, equilibrando rapidez y análisis, es crucial. Este rasgo es fundamental en 
roles que exigen autonomía y liderazgo. 

• Impacto: Una predisposición alta favorece la resolución ágil de problemas, mientras que la 
impulsividad excesiva podría llevar a errores por falta de análisis. 

2. Actitud de Liderazgo 

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

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

3. Necesidad de Logro 
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• Importancia: Este rasgo indica el nivel de ambición y la orientación 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. Organización y Estilo de Trabajo 

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

• Impacto: Una alta organización asegura cumplimiento efectivo; en contraste, una 
organización deficiente puede generar retrasos y errores. 

5. Sensibilidad Interpersonal/Empatía 

• Importancia: La empatía mejora la colaboración, la gestión de conflictos y la satisfacción 
laboral de los equipos, especialmente en roles con alta interacción interpersonal. 

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

6. Actitud Frente al Cambio 

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

• Impacto: Una actitud positiva hacia el cambio facilita la innovación y la resiliencia, mientras 
que una resistencia marcada puede obstaculizar la evolución organizacional. 

7. Vigor/Energía 

• Importancia: La energía es esencial para mantener un alto nivel de rendimiento y para 
enfrentar tareas exigentes. 

• Impacto: El vigor ayuda a sostener la productividad, mientras que su ausencia puede 
resultar en bajo desempeño y fatiga. 

8. Necesidad de Terminar una Labor 

• Importancia: Este rasgo refleja la perseverancia y el compromiso con la calidad y el 
cumplimiento de objetivos. 

• Impacto: Una necesidad alta garantiza la finalización de tareas, pero en exceso podría 
conducir al perfeccionismo o a la sobrecarga. 

9. Relaciones Sociales 

• Importancia: La habilidad para construir y mantener relaciones interpersonales es crucial 
en entornos colaborativos. 
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• Impacto: Fomenta la integración y la colaboración en equipos, mientras que su ausencia 
podría derivar en aislamiento o conflictos. 

10. Gestión del Tiempo/Procrastinación 

• Importancia: Refleja la capacidad para priorizar y manejar múltiples tareas eficientemente, 
esencial en cualquier nivel jerárquico. 

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

11. Orientación Teórica.  Este constituye un rasgo clave que denota el interés y la capacidad de una 
persona para conceptualizar, analizar y comprender teorías, modelos y principios abstractos. En el 
ámbito laboral, este rasgo tiene un impacto significativo en roles que requieren investigación, 
desarrollo de estrategias o resolución de problemas complejos. 

Importancia en el desempeño laboral 

• Aportación al pensamiento críMco y estratégico: Este rasgo es especialmente relevante 
para empleados en posiciones de liderazgo, planificación estratégica o innovación, ya que 
permite abordar problemas desde un marco teórico bien fundamentado. 

• Facilita el aprendizaje conMnuo: Las personas con alta orientación teórica 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 

1. Pensamiento Estratégico: Las personas orientadas a lo teórico están mejor preparadas para 
diseñar estrategias basadas en datos y tendencias a largo plazo. 

2. Resolución de Problemas: Ayuda a analizar problemas desde diversas perspec7vas, 
apoyándose en principios teóricos. 

3. Liderazgo de Equipos: En líderes, este rasgo permite guiar con una visión clara, basada en 
fundamentos sólidos, lo que inspira confianza en los equipos. 

4. Toma de Decisiones: Favorece decisiones informadas y analí7cas, aunque puede 
ralen7zarlas si se enfoca excesivamente en la teoría. 

5. Visión Sistémica: Este rasgo impulsa la comprensión de las interconexiones en sistemas 
organizacionales y procesos. 

Consideraciones 

• Un exceso de Orientación Teórica podría llevar a paralizar la acción prác7ca, ya que se 
prioriza la conceptualización sobre la implementación. 

• Por el contrario, su ausencia puede dificultar la capacidad de ver más allá de soluciones 
inmediatas, limitando la innovación y el desarrollo de estrategias sostenibles. 
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En conclusión, Orientación Teórica debe evaluarse cuidadosamente para garantizar que las 
personas que poseen este rasgo puedan balancearlo con la acción práctica, asegurando así que sus 
contribuciones teóricas se traduzcan en resultados tangibles y medibles. 

 

Ponderación de Rasgos para la Construcción 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 específicas de cada rol. La evaluación de estos aspectos 
permite predecir comportamientos laborales, diseñar planes de desarrollo y alinear el talento con 
los objetivos estratégicos de la empresa. 

Estos rasgos, combinados, pueden proporcionar una evaluación integral del potencial en el 
desempeño laboral, ya que abarcan aspectos como el rendimiento, la adaptabilidad, la mo7vación, 
las competencias interpersonales y la capacidad de liderazgo del individuo. Sin embargo, la 
importancia rela7va de cada rasgo dependerá del contexto específico del puesto y las necesidades 
de la organización.  

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 desempeño laboral según el tipo 
de rol o contexto organizacional. Aquí se sugiere una ponderación general basada en la importancia 
relativa de cada rasgo en la mayoría de los entornos laborales. 

 

 

Rasgo  
Ponderador 

  
Justificación  

Necesidad de Consultar a 
Superiores 

1.2 
Es útil en roles donde la supervisión es necesaria, 
pero su exceso limita autonomía. 

Necesidad de Cambio 1.8 
Alta relevancia en entornos dinámicos y de 
innovación; impulsa la adaptabilidad. 

Necesidad de Normas y 
Supervisión 

1.3 Valioso en procesos estructurados, pero puede 
limitar creatividad en exceso. 

Agresividad Defensiva 1.0 
Baja ponderación, ya que tiende a generar 
conflictos y dificulta el trabajo en equipo. 

Predisposición para Tomar 
Decisiones / Impulsividad 

1.5 
Importante para roles de liderazgo y toma de 
decisiones rápidas, pero debe controlarse. 

Tipo Emocionalmente 
Comedido 1.7 

Vital para manejo de la presión y resolución de 
problemas sin reacciones impulsivas. 
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Rasgo  
Ponderador 

  
Justificación  

Necesidad de Controlar a Otros 1.3 Puede ser útil en liderazgo, pero su exceso afecta la 
colaboración y autonomía. 

Orientación Teórica 1.6 
Relevante en planificación estratégica y roles 
analíticos, pero balanceada con acción práctica. 

Actitud de Liderazgo 1.9 
Fundamental para guiar equipos y promover la 
cohesión hacia objetivos comunes. 

Necesidad de Logro 1.8 
Impulsa la orientación a resultados y la voluntad de 
éxito; alta relevancia. 

Necesidad de Terminar una 
Labor 

1.7 
Esencial para garantizar la finalización efectiva de 
tareas asignadas. 

Sensibilidad Interpersonal / 
Empatía 

1.8 
Clave para la comunicación efectiva, el trabajo en 
equipo y la resolución de conflictos. 

Desempeñar una Actividad 
Intensa 1.4 

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

Necesidad de Ser Tomado en 
Cuenta 

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

Necesidad de Pertenencia a 
Grupos 

1.6 
Facilita el trabajo en equipo y la cohesión, 
relevante en culturas organizacionales 
colaborativas. 

Necesidad de Cercanía y Afecto 1.2 
Importante para roles con interacción 
interpersonal, pero menos esencial en trabajos 
técnicos. 

Organización y Estilo de Trabajo 1.8 
Altamente relevante para garantizar eficiencia y 
calidad en la entrega de resultados. 

Orientación al Trabajo con 
Detalles 

1.6 
Clave para precisión en tareas específicas, 
especialmente en sectores como finanzas o 
ingeniería. 

Persona en Movimiento 1.5 
Importante en roles dinámicos, pero su exceso 
puede afectar la reflexión estratégica. 

Relaciones Sociales 1.7 
Crítica para fomentar redes de colaboración y 
gestionar equipos en ambientes multiculturales. 

Vigor / Energía 1.6 
Útil para mantener la productividad, especialmente 
en roles de alta exigencia. 

Actitud Frente al Cambio 1.9 
Imprescindible para la gestión del cambio y la 
innovación en entornos volátiles. 

Notas: 
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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 ponderación, como Agresividad Defensiva o Necesidad de Cercanía y 
Afecto, se valoran menos porque pueden ser contraproducentes o no siempre necesarios 
en ciertos contextos. 

• Las ponderaciones deben ajustarse según las necesidades específicas de la organización y 
el tipo de roles que se analicen. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


