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1. MATRIZ DE DESEMPENO Y POTENCIAL

Hoy en dia la gestion del talento es una de las aristas mas complejas en la
gestion humana y una de las herramientas mas importantes es el nine box. Sin
esta herramienta y la analitica de datos que presenta, no se podria examinar
la informacion de manera objetiva para tomar decisiones certeras en cuanto a
seleccion, desarrollo, retencion y demas procesos de talent management de
manera objetiva y confiable.

Matriz de las Matriz del

9 cajas talento

Como es el proceso de evaluacion teniendo como soporte el mapa de talento

ELNine box 0 9-box es una metodologia de evaluacion importante para la Gestion
del Talento. Es una matriz de nueve cuadrantes donde se ubica a los colaboradores
con relacion a su nivel de desarrollo en los ejes de potencial y desempeno. Cada
eje esta dividido en tres categorias (bajo, medio, alto), aunque este numero puede
variar segun las necesidades y estructura de la organizacion.

Es una herramienta empleada para identificar y mapear el talento actual de la
organizacion en base a un proceso de diferenciacion. Pues, mediante la ubicacion
que alcanza una persona en la matriz, se puede evidenciar la situacion actual
de los colaboradores e identificar brechas que podrian potenciarse de cara a su
crecimiento.

En base a la informacion clave, es posible tomar decisiones en cuanto a
estrategias de retencion, sucesion y desarrollo del talento, las cuales soportan el
desarrollo sostenible del negocio. Especialmente, cuando se visualizan a aquellos
colaboradores que se encuentran en condiciones para asumir posiciones de
mayor exigencia en el futuro.
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2. LOS EJES DEL NINE BOX

Elnine box esta compuesto por dos gjes, el de desempeno (eje X) y el de Potencial
(eje ).

Eje de Desempeno

El gje de desempeno mide el rendimiento actual del colaborador, tanto a nivel
de resultados (objetivos y metas) como de competencias (comportamientos). La
manera en la que se obtiene el puntaje de una persona en este gje es mediante la
ponderacion de estos dos tipos de desempeno. Una forma estandar de ponderar
seria darle un peso de 70% al desempeno por resultados y un 30% al desempeno
por competencias. Cada uno de estos desempenos se miden de forma separada,
uno mediante evaluacion del desempeno por resultados y el otro mediante
evaluacion del desempeno por competencias 360°.

Eje de Potencial

Eleje de potencial mide el conjunto de capacidades, rasgosy motivadores internos
que permite alcanzar un alto rendimiento en el futuro y efectuar un rol de mayor
exigencia de forma efectiva en una determinada organizacion. La forma de medir
el potencial es mediante el Assessment de Potencial (o evaluacion del potencial).
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3. EVALUACIONES DEL NINE BOX

La evaluacion del desempeno por resultados

La evaluacion del desempeno por resultados permite medir el logro de objetivos a
nivel cuantitativo. Estos pueden incluir: metas de ventas, rentabilidad, crecimiento,
nuevos productos y clientes, optimizacion de procesos y costos, mejoras en la
calidad del producto o servicio, reduccion de errores, entre otros. Para desarrollar
la evaluacion se emplea una metodologia unica que estandariza planteamientos
y formas de proponer metas y calificar su cumplimiento.

.Como se implementa una evaluacion del desempeno por resultados?

>» Conocera profundidad laempresa: entender cuales la cultura organizacional,
el modelo de negocios bajo el que opera y los objetivos estrategicos a los
que apunta.

Mapear procesos criticos: un mapeo es necesario a fin de identificar aquellos
procedimientos que no generan el valor esperado. Asi, entenderemos con
mayor precision como debemos plantear los objetivos, las metas y los
indicadores clave de desempeno en estos.

>» Disenar "Modelo de Gestion del Desempeno por Resultados™: al elaborar
este tipo de modelo, recurriremos a la metodologia de planteamiento de
‘objetivos SMART" y al Balance Scorecard (o “cuadro de mando integral”),
determinando a su vez los bonos que los lideres recibiran, segun el alcance
de sus objetivos.

2» Elaborary efectuar un plan de implementacion: se deben elaborary efectuar
talleresde capacitacion,donde selesensenaraalosparticipantesaestablecer
objetivos, metas y Key Performance Indicators (KPIs o “Indicadores clave
de rendimiento”. Estos se estableceran dentro del taller, de acuerdo a su
responsabilidad.

Brindar Acompanamiento Constante: acompanar permanentemente es
algo que no se debe descuidar; su mismo nombre lo dice: hay que estar
presentes durante el tiempo que se requiera de nuestro soporte. Asi, el
nuevo sistema formara parte de los habitos y procesos de los colaboradores.
Este acompanamiento debe incluir auditorias periodicas, que garanticen el
alineamiento del trabajo, las actividades y los proyectos, con los principales
objetivos del negocio.
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<Como aplicar la evaluacion del desempeno por resultados?

A estos lideres también les compete plantear sus objetivos, con metas
e indicadores. Estos deben partir de la meta de su superior o jefe.

Se contara con sesiones de feedback formales cada trimestre o cada
semestre, con el objetivo de revisar los avances hacia los objetivos y
los posibles ajustes a realizar. Cada jefe puede (y deberia) coordinar
reuniones de avance informal con su equipo.

Alfinaldelano, se verificara si se alcanzaron los objetivos predispuestos,
se pagaran los bonos correspondientes, se generara un reporte y se
efectuara el mismo proceso con los objetivos del proximo ano.

Para finalizar con este punto: la evaluacion del desempeno por resultados es de
suma utilidad para conocer el nivel de avance y logro de las metas empresariales.
Tambien es una extraordinaria herramienta que determina el aporte y mejora de
cada persona o equipo.

Si la usamos correctamente, facilitara las acciones de soporte posterior que
el personal o el area requiera segun los resultados. Estas acciones incluyen:
capacitacion, coaching, mentoring, mejora de procesos, automatizacion, entre
otros.

Tambien sirve para aplicar reconocimientos, bonos, pagos variables, salario

emocionaly otros estimulos que compensen equitativamente los aportes de cada
persona dentro de su nivel de responsabilidad.
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La evaluacion del desempeno por competencias 360

Este tipo de test tiene como objetivo medir las competencias blandas de los
colaboradores de una organizacion; en especialde aquellos que ocupan posiciones
directivas. Ejerceran el rol de evaluadores otros miembros de la empresa, que
interactuan frecuentemente con la persona examinada. Los evaluadores pueden
ser su jefe directo, sus pares, ‘reportes directos” (aquellos que reportan sin
intermediarios) o clientes internos.

.Como se disena una evaluacion del desempeno por competencias 360°7

2> Conocer a profundidad la empresa: es decir, entender cual es la cultura
organizacional, el modelo de negocios bajo el que opera la compania y los
objetivos estrategicos a los que apunta.

2> Elegiry validar las competencias que formaran parte del modelo: esto exige
un rediseno del modelo de evaluacion de desempeno por competencias, en
funcion de las caracteristicas de la organizacion, que se debe validar con los
gerentes.

2> Construir la encuesta de evaluacion de desempefo por competencias:
definir las competencias (con sus descripciones correspondientes), los
comportamientos especificos (reactivos). Para ello se recomienda incluir
escalas de Likert, en relacion a la organizacion,

2» Validar la efectividad de la herramienta a través de una evaluacion piloto:
realizar un piloto en el que se examine una muestra de la “poblacion objetivo™.
De esta forma nos aseguramos que los resultados miden con precision el
nivel de desarrollo de las competencias. Hay que tener en cuenta que para
que la evaluacion sea estadisticamente valida debe haber por lo menos ocho
participantes en el examen de un individuo, incluyendo el autoevaluado.

<Como aplicar una evaluacion del desempeno por competencias 360°?

: Integrar la
Aplicar las Generar ,
P . Brindar informacion de
encuestas de informes de -

) feedback a los desempeno por
evaluacion de resultados avallueees : .
competencias individuales competencias

en un 9-box
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Gracias a la informacion generada se podra saber, con bastante claridad, el nivel
de desarrollo de las distintas habilidades del colaborador. Certificamos, entonces,
si esta listo para retos mayores o si presenta brechas, tanto para su cargo actual o
para cargos futuros. De haber obstaculos, también podremos especificar cuales
pueden corregirse con programas de desarrollo.

El Assessment de Potencial (Evaluacion de Potencial)

El assessment de potencial es una evaluacion integral que permite conocer a
profundidadlas capacidades, rasgosy preferencias de unapersona. Estaevaluacion
tiene como finalidad predecir el desempeno futuro del talento en un puesto
especifico. Dicha posicion alberga una de mayor responsabilidad y exigencia, en
comparacion con el puesto que actualmente ocupa. Por ultimo, en este tipo de
assessment recomendamos medir las siguientes dimensiones de potencial:

2> Capacidad intelectual: consiste principalmente en medir la capacidad de
abstraccion y velocidad de procesamiento de informacion.

> Capacidad emocional: es la habilidad para adaptarse, enfrentar las demandas
delmedio, actuar con autoconfianzay mantener relaciones satisfactorias con
los demas.

2> Potencial de liderazgo: incluyen los rasgos de personalidad y tendencias
conductuales que sustentan un liderazgo efectivo. En otras palabras, son
las actitudes que han moldeado su capacidad de reaccion en situaciones
cotidianas y en momentos de presion. Habra que identificar la existencia de
descarriladores (aspectos técnicos de la personalidad y conducta de una
persona) o creencias irracionales.

2> Potencial natural: es la predisposicion innata para desarrollar determinadas
competencias, efectuar ciertas funciones y aprender de formas especificas,
con eficiencia y fluidez,

Para efectuar el assessment de potencial, ;qué acciones debemos tomar?
2> Definir un perfil de liderazgo y gestion ansiado.
>» Disefiar un modelo de potencial propio.

>4 Elegir las pruebas psicomeétricas que se usaran.

2» Definir tu escala de potencial con algoritmos propios.
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2> Efectuar las evaluaciones.

2> Verter la informacion de las evaluaciones en nuestros algoritmos de calculo.

2> Generar informes de potencial integrales.

2> Dar feedback a los participantes.

2» Elaborar rankings de potencial.

> Construir mapas de talento o nineboxes.
Gracias a esta informacion objetiva y confiable se puede tomar la decision de
incorporar, promover o impulsar el desarrollo de un colaborador talentoso.
Evaluar tanto la capacidad intelectual, la capacidad emocional, el potencial de
liderazgo y el potencial natural de los miembros de tu organizacion siempre es
provechoso: ayuda a predecir el rendimiento y el grado de talento que podrian

alcanzar las personas en cargos que requieren un liderazgo y gestion de mayor
responsabilidad y complejidad.
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4. LOS 9 CUADRANTES DEL NINE BOX

1. Potencial

Evaluacion de Desempeno por Objetivos
Evaluacion de Desempeno por Competencias
Evaluacion de Conocimientos Especializados

La gestion del talento abarca las acciones de seleccion, desarrollo, retencion
y sucesion del talento interno. Es importante entender qué significa para los
colaboradores estar en un determinado cuadrante del Ninebox para poder tomar
acciones correspondientes que permitan optimizar el talento que existe dentro de
la empresa.

RAN »
RN .
§6y POTENCIAL ALTO / DESEMPENO ALTO

Eneste cuadrante seidentificaalcolaboradortalento con capacidades paraafrontar
desafios de mayor exigencia en el corto plazo y generar un valor significativo para
la organizacion. Es en este cuadrante donde se encuentran a los colaboradores
mas importantes, pues juegan un papel fundamental en la planificacion de la
sucesion de la organizacion.
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Acciones generales para colaboradores

El cuadrante del colaborador talento. Para ellos, se debe disenar y gjecutar
planesindividuales de desarrollo. Se busca motivar su crecimientoy desarrollo
continuo, mediante la exposicion a nuevos proyectos que supongan retos y
aprendizajes, ello a fin de mantenerlo motivado y asegurar su crecimiento. De
dejarlo en una misma posicion No se aprovechara su potencial y es probable
que deje la organizacion ante nuevas oportunidades que le permitan crecer
profesionalmente.

QAN)

O 2N« -
§ fo'z POTENCIAL ALTO / DESEMPENO MEDIO
o\ 'Y

En este cuadrante esta ubicado el colaborador talento con oportunidades para
seguir consolidandose dentro de su posicion actual y asumir nuevos retos en el
futuro. Sin embargo, aun no ha alcanzado un nivel alto de desempeno. Ello puede
deberse a que el tiempo que lleva en el area o funcion es corto.

Acciones generales para colaboradores

Las acciones que deben llevarse a cabo con el colaborador de este
cuadrante son de desarrollo, cOmo exponerlo a huevos retos en su posicion
actual para que consolide su rendimiento y realizar seguimiento sobre sus
avances. Una ensenanza de calidad que le permita mejorar puede fortalecer
su performance.

SN )
> ro3 POTENCIAL MEDIO / DESEMPENO ALTO
0 J

En este cuadrante se establece al colaborador clave que genera resultados de
valor para su area. Este colaborador tiene un desempeno excelente en su area,
mas aun le falta potenciar sus habilidades de liderazgo que le impiden asumir
mayores responsabilidades.

Acciones generales para colaboradores

Motivarlo para que conserve el mismo nivel de rendimiento dentro de su
rol actual y exponerlo progresivamente a actividades nuevas que consoliden
sus capacidades. Entre estas actividades pueden incluirse retos de asumir
roles de liderazgo mas activo e involucrado.

Guia de Nine box 11



HR LATAM

VORP:N);“ -
> @4\ POTENCIAL ALTO / DESEMPENO BAJO
o\ ./

En este cuadrante esta el colaborador que despliega su potencial y mantiene
un rendimiento estable, con oportunidad para seguir consolidandose dentro de
su rol actual. Ellos son la base de la organizacion, pues mantienen un balance
entre potencial y desempeno. Por ello, requieren un monitoreo constante para
determinar si puede asumir un rol de mayor responsabilidad o si requiere un
cambio para mejorar su rendimiento y desarrollo.

Acciones generales para colaboradores

Las acciones a tomar en este cuadrante son de desarrollo, conllevando al
colaborador a asumir retos progresivos que promuevan el desarrollo de sus
capacidades y la optimizacion de su rendimiento.

Elogie constantemente los logros, el buen desempeno y las iniciativas que
ayuden a promover los objetivos de la organizacion. Ademas, controle su
desempeno y tenga reuniones periodicas para asegurarse de que todavia
estén felices en su funcion.

Habilitarlos con coaching de pares por parte de un empleado de alto
rendimiento o coaching profesionalpararesolver cualquier problema personal
o profesional que frene a la persona (barreras de desempeno). Brinde a estos
profesionales capacitacion en el aula y oportunidades de aprendizaje en el
trabajo que los ayuden a desarrollar las habilidades en las que son buenos o
que los lleven a un nivel superior.

Sus artistas de alto rendimiento ya estan en un buen lugar. Contribuyen a
su organizacion, por lo que la estrategia clave aqui es mantenerlos felices y
comprometidos mientras se asegura de que estaran listos para el trabajo no
solo ahora, sino tambiéen en los anos venideros. Si el actor de alto desempeno
esambiciosoy busca ascender en la organizacion, querra mejorar su potencial
con diferentes intervenciones.

VORA‘N’\«\ .
> Kfos\ POTENCIAL MEDIO / DESEMPENO MEDIO
o\

En este cuadrante se coloca al colaborador con buenas capacidades, pero
que posiblemente requiere entrenamiento o motivacion, pues tienen un bajo
desempeno. Cabe mencionar que se debe considerar la situacion, si es un
colaborador huevo o con tiempo en la empresa, para a partir de ello, armar el plan
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de accion correspondiente.

Acciones generales para colaboradores

Explorar los motivos de su bajo desempeno: motivacion, necesidad
de entrenamiento, alineamiento con el cargo, alineamiento cultural. Lo
primordial es dar un periodo justo para el desarrollo y mejorar el desempeno.
Conjuntamente, proporcionar un seguimiento, el cual puede ser a traves de
reuniones periodicas; de igual manera, reconocer los logros y mejoras en el
rendimiento. Asimismo, la exposicion a experiencias que puedan ayudar a
mejorar su desempeno en el corto plazo son favorables. Cabe recalcar que
el control de mejora debe ir alineado con un tiempo establecido pues si los
resultado se mantienen igual, un plan de cambio debera llevarse a cabo con
el colaborador.

oRAN
06 \

S, f POTENCIAL BAJO / DESEMPENO ALTO

7

En este cuadrante se considera al colaborador experimentado y confiable en
su rol actual, pero con poco potencial de crecimiento. Estos colaboradores se
desempenan bien y tienen una metodologia de trabajo efectiva, clave para el
cumplimiento de objetivos de laempresa. No obstante, no muestran una capacidad
de desarrollo o de asumir un rol de mayor responsabilidad o de liderazgo

Acciones generales para colaboradores

Mantenerlo motivado en su rolactualy promover su participacion en procesos
de formacion de otros para que traslade sus conocimientos técnicos. Es
importante que estos colaboradores puedan compartir su know how y no
abandonar con este mismo la organizacion, por lo que las acciones principales
son aquellas de retencion. La compensacion es un metodo para sostener
ese plan, mas se debe considerar la fina linea de sobrecompensacion pues
no se busca que se sienta comodo y disminuya su rendimiento

o AN
g&/o:p\ POTENCIAL MEDIO / DESEMPENO BAJO

En este cuadrante pertenece el colaborador con adecuadas capacidades, pero
con bajo desempeno en su rol actual. Se evidencia un potencial de crecimiento
medio, pero su desempeno no es satisfactorio, por lo que se debe evaluar la razon
de ello para determinar qué acciones implementar
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Acciones generales para colaboradores

ldentificar necesidades de entrenamiento o gestionar motivacion para que
potencie su rendimiento. Evaluar la posibilidad de cambiar de posicion o area
donde pueda desempenarse con mas efectividad. Esto ultimo es lo principal,
pues se debe buscar mejorar su desempeno, y en caso de no darse, realizar
un plan de reubicacion.

ORP;N);(\
5’(0'3\ POTENCIAL BAJO / DESEMPENO MEDIO
AN

En este cuadrante se encuentra el colaborador con bajo potencial y medio
desempeno, pues cumple con sus responsabilidades dentro de lo esperado, pero
con pocas capacidades para asumir roles de mayor exigencia.

Acciones generales para colaboradores

Al considerarse un colaborador con bajo potencial, se debe evaluar la
posibilidad de reubicarlo de manera horizontal. Ello, mediante un plan de
mejora en el rendimiento, senalando los puntos de mejora. Otra accion
a realizar seria evaluar una mejor area donde pueda desempenarse y
desarrollarse. Cabe recalcar que ante estas situaciones es necesario
mantener un monitoreo y de ser necesario implementar la busqueda de un
reemplazo en el futuro.

ORAN

N ~
UKO? POTENCIAL BAJO / DESEMPENO BAJO

En este cuadrante se ubica al colaborador con las puntuaciones mas bajas, tanto
en desempeno como en potencial a mejorar en un futuro. Este colaborador cuenta
con poco potencial para desarrollarse y agregar valor a la empresa, por lo que
debe considerar por quée se contratd en un inicio.

Acciones generales para colaboradores

Los colaboradores que han sido ubicados en este cuadrante suponen un reto,
pues debe mantenerse un equilibrio en el tiempo invertido. Es importante
evaluar las razones tras el bajo rendimiento y la falta de crecimiento, mas
no dejar implementar los planes de accion con demas colaboradores
mejor ubicados en el mapa. Ante ello, se debe evaluar la reasignacion
o desvinculacion. Lo cual puede realizarse mediante una reunion con el
colaborador para considerar otro rol o tareas mas adecuadas para su perfil
dentro de la organizacion o fuera de ella.
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5. PRINCIPALES VENTAJAS DE EFECTUAR EL NINE BOX

1. Acciones generales para colaboradores

Brinda informacion objetiva y precisa para el proceso de toma de decisiones
tanto en el corto como en el largo plazo, en cuanto a estrategias de retencion,
sucesion y desarrollo.

2. Facilita la comunicacion

Alser una matriz sencilla y eficiente, suele ser comprendida rapidamente por
los lideres, facilitando la gestion y el aprovechamiento de esta informacion.

3. Resultados compactados y faciles de comprender

Herramienta visual que permite identificar, dentro de un conjunto grande de
colaboradores, a aquellos mejor preparados para asumir una nueva posicion,
favoreciendo el proceso de analisis por parte de los lideres.

4. Desarrollo del Talento Interno

ELNine box es una matriz que establece una linea base y permite determinar
el nivel de exposicion al que podria exponerse cada colaborador, con fines
de contribuir con su desarrollo. Ademas, de darle continuidad y actualizarse
periodicamente, permite identificar los avances de cada uno.
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6. ERRORES COMUNES AL EFECTUAR EL NINE BOX

1. Baja Objetividad

La calificacion de las evaluaciones de desempeno por resultados vy
desempeno por competencias podrian tener sesgo si se considera un solo
evaluador, por lo que involucrar a distintos colaboradores que conozcan
de cerca la labor del evaluado mejora considerablemente la objetividad y
precision del resultado.

2. Considerar herramientas de evaluacion que no se ajustan a las necesidades
y expectativas de la organizacion

La definicion de talento es diferente para cada empresa. Lo recomendable
es emplear herramientas de medicion de potencial y desempeno que
puedan personalizarse, a fin de que la informacion obtenida sea relevante
para identificar talento que genere valor para la organizacion.

3. Considerar a todos los colaboradores en un mismo Nine Box

Considerar a colaboradores con distinto nivelde exposiciony responsabilidad
dentro de una misma matriz distorsiona las conclusiones y, por lo tanto,
la toma de decisiones. Es importante disenar una matriz para cada nivel
jerarquico.

El ninebox sin dudas es una de las herramientas mas importantes a la hora de
gestionar talento, ya que sin un diagnostico e informacion que permita tomar
decisiones en cuanto a la gestion de los colaboradores, las decisiones tomadas
seran sobre supuestos que no necesariamente representan la realidad de
la empresa. Es importante mencionar que si bien existen ciertos parametros
generales en cuanto a las posibles acciones a tomar con los colaboradores que
se encuentren en cada uno de los 9 cuadrantes del ninebox, cada empresa es
distinta, asi como cada colaborador individual, y es necesario hacer un analisis
individual de las personas y tener consideracion de la cultura de la empresa a la
hora de proponer o efectuar acciones de gestion del talento.
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CONOCE NUESTROS SERVICIOS:

Sucesion, Retenciony
Sistematizacion

Planeamiento y Gestion de la Sucesion
Gestion de la Retencion

Programa de Executive Trainees
Programa de Trainees

Sistema Integral de Gestion del Talento

Evaluacion y Mapeo

Assessment de Potencial

Evaluacion 360° de Desempeno por
Competencias

Evaluacion de Desempeno por Resultados
Mapeo de Talento

Para poder contactar con nosotros
puedes dirigirte al siguiente link:

HR LATAM

/ Talent Management
Latin America

Educacion y Desarrollo

Programa de Coaching Ejecutivo

Programa de Mentoring Ejecutivo
Programa de Formacion y Desarrollo de
Lideres

Programa de Formacion de Equipos de Alto
Rendimiento

Cursos y Programas de Educacion In-house

Cultura, Cambio y Efectividad
Organizacional

Transformacion Cultural

Gestion del Cambio

Diagnostico y Mejora del Clima Laboral
Rediseno Organizacional

Optimizacion de Procesos
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