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0l. ¢Qué es un playbook? @ pOtentor

¢Qué es un Playbook?

El concepto playbook proviene del | «— Q) El concepto de playbook se ha
futbol americano y se refiere al andlisis v trasladado a las empresas como una
de jugadas para ayudar a un equipo a | T propuesta estratégica en el logro de

ganar un partido. AT 4 £ 7 ' objetivos.

Los entrenadores seleccionan las mejores jugadas
con la intencidn de tener una estrategia ganadora y
que el equipo entero practique sus roles una y otra
vez hasta que se sientan comodos y confiados.



0l. ¢Qué es un playbook? @ pOtentOr'

¢Por qué utilizar un
Playbook?

Debido a que un playbook desglosa la estrategia en
pequenas tacticas (jugadas) para definir lo que se debe
de hacer para ganar el juego, en las empresas estos
ayudan a los equipos a visualizar los objetivos,
comprender los modelos y saber qué se necesita para
alcanzar las metas y tener éxito.

En Potentor creamos este playbook con mejores
practicas para que puedas analizar, organizar e
implementar exitosamente este mddulo.




02.

cQué es la matriz de talento 9box?

cQué es la matriz de talento
9box?

El 9Box, conocido como la innovadora matriz de talento, es una
herramienta altamente efectiva que esta transformando la
gestion de talento al evaluar y desarrollar

estratégicamente a los colaboradores.

Imagina esta matriz visual de 3x3 como un emocionante juego
en el que cada miembro de tu equipo es una pieza clave.

Gracias al 9Box, podemos ubicar a cada jugador en uno de los
nueve cuadrantes y asi, identificar facilmente a aquellos
talentos estrella que se destacan por su excelente rendimiento
actual y su inmenso potencial de crecimiento. Del mismo modo,
también podemos identificar a aquellos jugadores que
requieren un impulso para mejorar su desempeio o desarrollar
nuevas habilidades.

Enfoca tus esfuerzos en fortalecer y potenciar a los jugadores
clave, asegurando asi la formacién de equipos competitivos y
preparados para afrontar los desafios futuros con éxito.

iDescubre como el poder del 9Box puede impulsar el talento
dentro de tu empresa y llevarla a nuevos horizontes de éxito!

@ potentor

¢Sabias queé?

La matriz de talento 9box se popularizé en la
década de los 70’s por McKinsey & Company. Fue
disefiada originalmente para ayudar a identificar

a los ejecutivos dentro de la organizacion.



02. ¢Qué es la matriz de talento 9box? @ pOtentor

¢Cudl es el objetivo del

Proporciona un marco estructurado y consistente para evaluar
el potencial y desempefio de los colaboradores con la intencién
de tomar decisiones estratégicas para su desarrollo y retencion.

Permite visualizar de manera clara y estructurada la
distribucion de talento para:

Tener un mapa claro y completo de la fuerza laboral en
términos de potencial y desempeno.

Crear grupos de talento y planear adecuadamente para el
futuro.

Desarrollar a los colaboradores de cada cuadrante y
ayudarlos a progresar hacia sus proximos objetivos
profesionales.

Disefiar planes de carrera y sucesiéon adecuados.

Identificar a colaboradores de alto potencial y desarrollar
el liderazgo.




02. ¢Qué es la matriz de talento 9box?

¢Para queé se utiliza el 9box?

El 9Box se utiliza para obtener una matriz que evalia el potencial y
desempenio de los colaboradores, lo cual te ayudard a contar con la persona
correcta en el puesto correcto y tomar decisiones informadas, tales como:

Facilitar promociones y ofrecer oportunidades de crecimiento y
desarrollo, incluyendo movimientos laterales dentro de la organizacién.

Desarrollar planes de carrera personalizados para que los colaboradores
estén preparados para asumir mayores responsabilidades.

Identificar sucesores potenciales y prepararlos para roles futuros dentro
de la empresa.

Establecer planes de mejora para colaboradores que necesiten
desarrollar competencias o mejorar su desempeio en su puesto actual.

Asignar recursos para creadr rutas de aprendizaje y desarrollar la
experiencia de aquellos colaboradores que lo necesiten.

Tomar decisiones informadas, como decidir sobre la permanencia de los
colaboradores en sus puestos o planificar para bajas futuras.

@ potentor

Esto contribuye a que los colaboradores se sientan
comprometidos, aumenta la retencién de talento y

disminuye la rotacién de personal.




03. Definicidon de criterios @ pOtentOF

Establece criterios claros, consistentes y medibles para evaluar el potencial de los
colaboradores, gqrantlzqndo asi un proceso objetivo y equitativo.

Potencial N ,
; it e d | Buscan desarrollar sus habilidades, estan
Existen diversos criterios para definir los niveles de potencial. : dispuestos a abrender v a aplicar nuevos
Estos pueden variar segln las necesidades y politicas de cada Potencial pUeste P y aap
em conocimientos; por esta razon son los
presa. Alto

candidatos ideales para ascensos y roles
mas desdafiantes.

Medicién de competencias a través de pruebas
0} psicométricas de nueva generacion. Tienen la capacidad de crecer, pero deben
desarrollarse para asumir mayores
responsabilidades en el futuro.

02 Evaluacién 360° (Competencias).

No cumplen con las expectativas de
crecimiento y muestran falta de
motivacion o proactividad en su desarrollo
profesional.

Potencial

Bajo

03 Intereses y aspiraciones profesionales.



03. Definicidon de criterios @ pOtentor

Establece criterios claros, consistentes y medibles para evaluar el desempeno de
los colaboradores, garantizando asi un proceso objetivo y equitativo.

Desempeno

Existen diversos criterios para definir los niveles de desemperio. D ~ : .
Cominmente se basa en los objetivos individuales o en las =i-pplel=dale s Superan las expectativas d? desempeno,
responsabilidades laborales y suelen medirse a través de sistemas de Alto alcanzando todos los objetivos y siempre

gestion de talento en procesos como: dando un poco madas.

Cumplen de manera parcial con las
expectativas de desempefo y alcanzan

01 Evaluacién de desempeio (MBOs, KPIs o OKRS).
algunos de sus objetivos.

02 Evaluacion 360°. > .
Desempeno No cumplen con las expectativas de

Bajo desempeno ni alcanzan los objetivos.

03 Autoevaluaciones.



04. Creaciéon de la matriz de talento 9box

La estructura del 9box se compone de 2 ejes, el

Suele considerar

Cumplimiento de metas y objetivos,
calidad del trabajo, habilidades
técnicas, etc.

@ potentor

Habilidades y competencias.

Evaluaciones de desempernio, indicadores

Pruebas psicométricas de nueva

Se utiliza . generacion, mapeo de talento, evaluacion
clave (KPIs u OKRs) y otros datos obijetivos. 360° entre otros.
Desempeno alto. Potencial alto.
Escala Desemperfio promedio. Potencial promedio.

Desempeiio bajo.

Potencial bajo.



04. Creaciéon de la matriz de talento 9box @ pOtentor

La combinacion de estos dos ejes crea una
matriz de 9 cuadrantes (3x3) en la que se
ubican los colaboradores en funcion de su

Con 9 cuadrantes que representan
diferentes combinaciones de estos
elementos clave, cada uno representa un
perfil especifico.




04. Creacién de la matriz de talento 9box @ pOtentOr

Imagina que cada ficha de dominé
representa a un colaborador

Cada ficha tiene dos partes:

Potencial Desempeno
En el lado izquierdo de la En el lado derecho de la
ficha, esta el potencial de ficha, estd el desempeno
cada colaborador. de cada colaborador.
Fichas con potencial < > Fichas con desempeno

Colaboradores que tienen Colaboradores que estan logrando resultados
competencias y capacidades excepcionales. sobresalientes.

< ‘ > Fichas con desempeno bajo
‘ ‘ ‘ ‘ Colaboradores que necesitan mejorar su

desemperno.

Fichas con potencial bajo
Colaboradores que necesitan desarrollarse.



04. Creacién de la matriz de talento 9box @ pOtentOr

La matriz consiste en hueve cuadrantes dispuestos
en una cuadricula de 3x3.

N

1. Alto 1. Alto 1. Alto

3. Bajo 2. Promedio 1. Alto
-
= 2 2. Promedio 2. Promedio 2. Promedio
O .
> % 3. Bajo 2. Promedio 1. Alto
e G

3. Bajo 3. Bajo 3. Bajo

3. Bajo 2. Promedio 1. Alto

Eje horizontal
Desempeno

Los colaboradores se califican utilizando una escala de 3 puntos
para el desempefio y 3 puntos para el potencial.

Cada cuadrante representa la interseccién de un nivel de
desemperfio con un nivel de potencial.

No existe un modelo Unico y los cuadrantes de la matriz pueden
ser nombradas de acuerdo con cada empresa.




05. Pasos para implementar eficazmente el 9box. @ pOtentor

Pasos para implementar eficazmente el 9box.

Antes de empezar

Revisa la metodologia con tu equipo para asegurarte de que todos
estén alineados.

Define los criterios

Establece criterios claros y medibles para evaluar el potencial
y desempeno de los colaboradores.

Recopila los datos

Utiliza la informacién que definiste en los criterios para recopilar
los datos.

Crea una matriz de talento

Utiliza un grafico de dos ejes: uno para el potencial y otro para el
desempefio. Asegurate de definir los nombres de los cuadrantes y
confirma que cada eje tenga tres escalas para el potencial y tres
escalas para el desempeno.




05. Pasos para implementar eficazmente el 9box. @ pOtentor

Clasifica a los colaboradores en la matriz

Ubica a los colaboradores segin sus calificaciones de potencial y
desemperno.

Analiza los resultados

Conoce la interpretacion, estrategias y preguntas asociadas a
cada cuadrante para analizar patrones y tendencias.

Define siguientes pasos

Comprende las implicaciones para los planes de carrera y
sucesion e iniciativas de desarrollo de talento. Reunete con los
lideres para debatir hallazgos y definir los siguientes pasos para
los colaboradores de cada cuadrante.

Comunica y alinea

Garantiza una comunicacién clara y una alineacién en toda la
empresa dl compartir los resultados con las partes interesadas.
Asegurate que todos comprendan las implicaciones y estén
comprometidos con los planes de accion.




06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz @ pOte ntor

Implementacion y estrategias
para cadacuadrante de la matriz.

Una vez que hayas establecido los criterios para evaluar
el potencial y el desempefo, es el momento de asignar
a cada colaborador en un cuadrante.

Es importante mencionar que la asignacién de los
colaboradores en la matriz de talento no debe
considerarse un juicio definitivo.

El andlisis de las diferentes combinaciones implica
examinar cada cuadrante y evaluar su significado para
tu empresa. Asi podrds identificar patrones y tendencias
que te ayudardn a tomar decisiones informadas sobre
su desarrollo y gestion.




06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz

@ potentor

Cuadrantes de la matriz.

Existen muchos nombres y colores para cada cuadrante de la matriz, en la siguiente tabla podrds ver los mas comunes.
Recuerda que puedes personalizarlos y adecuarlos al modelo de tu empresa:

Potencial alto + Desemperio bajo Potencial alto + Desempefio promedio Potencial alto + Desempernio alto
1. Talento desaprovechado 1. Talento en desarrollo 1. Top Talent
2. Experto destacado 2. Estrella actual 2. Estrella consistente
3. Enigma 3. Colaborador en desarrollo/Futura estrella 3. Super estrella
4. Talento mal ubicado 4. Listo para nuevas oportunidades 4. El mejor talento
.g Potencial promedio + Desempefio bajo Potencial promedio + Desempefio alto
C . Talento inconsistente . Talento de alto impacto
() . Colaborador sélido . Futura estrella
e . Dilema . Colaborador estrella en su area
@) . Nuevo rol . Lider emergente
o
e Potencial bajo + Desempefio bajo Potencial bajo + Desempefio promedio Potencial bajo + Desempefio alto
+=\
\—' . ° ° .
. Talento en riesgo 1. Talento efectivo . Talento especialista
‘o) . Riesgo de talento 2. Jugador inconsistente . Experto

. Considerar despido 3. Colaborador de buen desempeno

. Excelente profesional y muy confiable
. Bajo rendimiento 4. Desempeno solido

. Desempeno sobresaliente

N
V4 ) 8
Qe

~ A
DesempenO‘ "



06. Implementacidn y estrategias para cada cuadrante de la matriz

@ potentor

Una vez realizado el andlisis de las
combinaciones de desempenoy
potencial, se pueden recomendar
estrategias especificas para las
personas en cada cuadrante de la
matriz.

A continuacion, te presentamos cada cuadrante con sus
respectivas:

Caracteristicas
Estrategias

Preguntas para colaboradores



.. . . ® W
06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz P - @ potentor

Potencial alto +

Desempeno alto

Estrategias para RRHH Preguntas para el colaborador

Tienen un desempeio excepcional y un alto potencial,
ademds de entusiasmo por asumir responsabilidades
de liderazgo. Son talentos clave y candidatos para roles
de liderazgo.

Entregan consistentemente un rendimiento sélido y
resultados sobresalientes en una amplia variedad de
entornos desafiantes.

Muestran un impulso para tener éxito y realizar
contribuciones a través de asignaciones,
oportunidades y roles cada vez mayores.

Buscan nuevas experiencias, aprender rGpidamente
y aplicarlo para enfrentar desafios nuevos, dificiles o
inusuales.

Demuestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y/o de liderazgo superiores a su nivel
actual.

Ampliar su base de experiencias,
brindarles desafios y ofrecerles
exposicion en toda la organizacion.

Establecer metas més ambiciosas y
desafiantes y continuar su desarrollo
para enfrentar desafios adn mayores en
el futuro.

Mantenerlos en roles clave con alta
visibilidad, exposicién y una fuerte
rendicion de cuentas.

Rescatar proyectos o solucionar
problemas creados por otros.

Iniciar proyectos nuevos y retadores.

Asignar responsabilidades nuevas o
mas amplias.

Ofrecer acceso a oportunidades
exclusivas de capacitacion estratégica.

Asignhar mentores de nivel superiory
permitir el ser mentores de otros.

Garantizar oportunidades de
crecimiento a corto y largo plazo.

¢Cudles son tus metas y aspiraciones
profesionales a largo plazo?

¢Qué tipo de desafios te gustaria
enfrentar en tu carrera profesional?

¢CoOmo te ves contribuyendo de manera
mas significativa a la organizacién en el
futuro?

¢Qué habilidades adicionales te
gustaria desarrollar para seguir
creciendo en tu rol actual o asumir
responsabilidades mas desafiantes?

cCoOmo te mantienes actualizado/ a
sobre las Ultimas tendencias y avances
en tu campo de trabajo?

¢COmo enfrentas y resuelves desafios o
situaciones dificiles en tu puesto actual?

¢Qué estrategias utilizas para mantener

altos niveles de motivacién y
rendimiento en tu trabajo?

X X x



06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz

Potencial alto +
Desempeno promedio

Tienen potencial para crecer, pero su desempefo actual
es promedio. Se reconoce su capacidad y promesaq, lo
que indica oportunidades de mejora para alcanzar su
maximo potencial y mejorar su desempefio.

Tienen un desempeiio promedio, ocasionalmente
superando las expectativas para su puesto actual.
Muestran iniciativa al buscar desafios y
oportunidades mas grandes.

Buscan nuevas experiencias, aprender rGpidamente
y aplicar las lecciones aprendidas en situaciones
desafiantes.

Demuestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo que se esperan en el
siguiente nivel organizacional.

’-\-—"~$

Estrategias para RRHH

Establecer metas claras y desafiantes
para desarrollar habilidades y adquirir
nuevas competencias.

Proporcionar retroalimentacion
constructiva para elevar el desempefio
y aprovechar su alto potencial.

Ofrecer capacitacién y mentoria en
competencias especificas como
liderazgo para asumir roles mas
desafiantes en el futuro.

Fomentar el crecimiento profesional a
través de oportunidades de aprendizaje
fuera del rol actual.

Promover la participacion en proyectos
interdepartamentales e iniciativas para
ampliar la visidon y experiencia.

Enfocar el desarrollo en brechas de

competencias o habilidades especificas.

Proporcionar exposicion y visibilidad a
nivel empresa o interdepartamental.

Preparar para oportunidades de
crecimiento a largo plazo basadas en el
aumento del desempernio.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢COmo te sientes acerca de tu
desempefio actual en comparacion con
tus habilidades y potencial?

¢Qué crees que podrias hacer para
elevar tu desempeno y alcanzar tus
metas de manera mds consistente?

¢Qué tipo de desafios o proyectos
adicionales te gustaria asumir para
desarrollar ain mas tus habilidades y
ampliar tu experiencia?

:Te sientes coémodo/a asumiendo roles
de mayor responsabilidad en el futuro?

¢Qué dreas especificas crees que
podrias mejorar para alcanzar tu
maximo potencial dentro de la
organizacion?

¢Hay algun tipo de capacitacion,
desarrollo o apoyo adicional que
consideres util para alcanzar tus
objetivos de desarrollo profesional?

¢Tienes alguna aspiracidon o meta a

largo plazo dentro de la organizacién
que te gustaria compartir?

X X x



Potencial alto +
Desempenio bajo

Tienen un alto potencial para crecer, asumir roles mas
desafiantes en el futuro y alcanzar estGndares de
desempeno esperados; sin embargo, pueden requerir
apoyo adicional para mejorar su rendimiento actual.

« Tienen un nivel de desempeno bajo por lo cual no
entregad resultados de manera correcta en las tareas
y responsabilidades actuales.

Muestran iniciativa y motivacién para mejorar el éxito
en su areq, aunque puede carecer de suficiente
familiaridad con el trabajo y sus requisitos.

Son abiertos y aprenden rGpidamente de la
experiencia, aplicando lo aprendido en situaciones
nuevas, diferentes y desafiantes.

Carecen, o aun estd aprendiendo, de las habilidades
técnicas profesionales, gerenciales y/o de liderazgo
requeridas para el puesto actual.

---"=3

Estrategias para RRHH

Analizar cuidadosamente los requisitos
del trabajo en relacion con las
habilidades, capacidades e intereses
individuales.

Establecer metas especificas y
alcanzables en colaboracion para
enfocarse en areas de desarrollo y
mejorar el desempernio.

Proporcionar retroalimentacién clara y
constructiva sobre areas de mejora 'y
resaltar el potencial identificado.

Monitorear el desempeno para evaluar
la mejora y reevaluar el potencial para
prepararlo para oportunidades de
crecimiento a largo plazo.

Brindar mentoria o coaching
personalizado para impulsar el
crecimiento profesional.

Asignar responsabilidades desafiantes
que fomenten el desarrollo de nuevas
habilidades y enfrenten desafios.

Fomentar un ambiente de apoyo que
promueva una cultura de aprendizaje y
crecimiento, donde la persona se sienta
respaldada y alentada a mejorar.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢Cuadles son los desafios o dificultades
que enfrentas actualmente en tu
desempeno?

¢Has identificado areas especificas en
las que te gustaria mejorar o
desarrollarte dentro de tu puesto?

¢Qué recursos o apoyo adicional
consideras que necesitas para mejorar
tu desempefio y alcanzar tu maximo
potencial?

¢Qué metas u objetivos te gustaria
establecer para mejorar tu desempefo
y alcanzar un nivel de rendimiento mas
alto?

¢COmo te sientes respecto a tu
potencial de crecimiento y desarrollo en
la organizacion?

¢Has considerado la posibilidad de
asumir nuevos desafios o roles dentro
de la empresa que te permitan
aprovechar tu potencial y lograr un
mejor desempeio?

¢Hay algun factor externo que pueda
estar afectando tu desemperio actual y
que deberiamos considerar?

X X x



06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz

Potencial promedio +
Desempeno alto

Tienen un potencial medio y un desempefio alto, lo que
indica que estdn cumpliendo o superando
consistentemente los estdndares de rendimiento
esperados. Son colaboradores valiosos y confiables,
listos para asumir mayores responsabilidades en el
futuro.

Tienen un desempeno sélido, ocasionalmente
superando las expectativas en su puesto actual.
Demuestran motivacién para tener éxito y aspira a
desafios mayores, pero principalmente dentro del
mismo nivel organizativo.

Aceptan nuevos desafios, adquieren nuevas
habilidades cuando el trabajo lo requiere, y las
aplican para mejorar el éxito en su area.
Muestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo que se esperan para el
nivel organizativo actual.

Estrategias para RRHH

Establecer metas claras y realistas,
monitoreando regularmente el progreso
para asegurar el avance en el
desarrollo.

Brindar mentoria y coaching
personalizado para obtener orientacion,
retroalimentacion y consejos en el
camino del desarrollo.

Asignar proyectos desafiantes que
permitan aplicar y expandir habilidades,
demostrando capacidad para asumir
mayores responsabilidades y
fortaleciendo el potencial de
crecimiento.

Incluir en programas de capacitacion
para ampliar habilidades,
competencias y conocimientos de
manera sistematica.

Buscar exposicion y visibilidad a nivel
interdepartamental en iniciativas y
proyectos estratégicos para ampliar la
experiencia y el impacto.

Fomentar la participacidon en mentorias
para desarrollar habilidades de
liderazgo y aprender de otras personas
con experiencia.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢Qué te motiva a superar los estdndares
esperados en tu trabajo?

¢Cudles son tus metas a corto y largo
plazo en tu carrera profesional?

¢Has considerado asumir roles mds
desafiantes o buscar oportunidades de
crecimiento dentro de la organizaciéon?

¢Como te ves desarrollando tus
habilidades y competencias en el
futuro?

¢Hay dareas especificas en las que te
gustaria recibir més capacitacién o
desarrollo para seguir creciendo
profesionalmente?

¢Qué tipo de apoyo adicional o recursos
consideras que necesitarias para llevar
tu potencial al siguiente nivel?

¢Qué te gustaria aprender o
experimentar dentro de la organizacion
para ampliar tus habilidades y
conocimientos?

X X x



06. Implementacidn y estrategias para cada cuadrante de la matriz

Estrategias para RRHH

Identificar dreas de mejora al evaluar
fortalezas y areas de oportunidad,
incluyendo habilidades técnicas y
competencias.

Establecer metas claras, especificas,
alcanzables y medibles para mejorar el
desempeno, y realizar un seguimiento.

Brindar retroalimentacién por parte de
superiores, comparneros o mentores.

Buscar capacitacién para fortalecer
habilidades y conocimientos relevantes
para el puesto, a través de cursos,
talleres, mentorias o proyectos
especiales.

Brindar la oportunidad de involucrarse
en proyectos que expandan
responsabilidades y enfrenten nuevos
desdafios.

Fomentar una mentalidad de mejora
continuaq, incentivando la basqueda
constante de formas de aprendery
crecer.

Realizar revisiones peridédicas para
evaluar la disposicién para avanzar y
explorar oportunidades.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢Cudles son tus metas y objetivos
profesionales a corto y largo plazo?

¢Qué te motiva en tu trabajo actual y
qué te gustaria mejorar o cambiar?

¢Te sientes desafiado en tu puesto
actual? ¢Hay aspectos especificos en los
que te gustaria recibir mas apoyo o
desarrollo?

¢Has considerado oportunidades de
desarrollo adicionales dentro de la
organizacion? ¢Hay areas o roles en los
que te gustaria adquirir mas
experiencia?

¢Qué capacitaciones, habilidades o
conocimientos adicionales crees que
podrian ayudarte a mejorar tu
rendimiento y potencial?

¢Hay alguan obstaculo o limitacidon que
creas que te impida alcanzar tu maximo
potencial?

¢Qué tipo de apoyo o recursos
adicionales consideras que podrian
ayudarte a alcanzar tus metasy
mejorar tu desempefo?



06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz

Potencial promedio +

Desempeno bajo

Tienen un potencial medio para crecer en roles mas
desafiantes, pero su desempeno actual no cumple con
los estdndares esperados. Requieren apoyo para
mejorar su rendimiento y cerrar la brecha entre su
potencial y su desempefio actual.

Tienen un nivel de desempeio bajo y no entregan
resultados en tareas y responsabilidades.
Muestran poco o ningun interés en asumir mayores
responsabilidades o roles de nivel superior.

Tienen un interés marginal en aprender de la
experiencia o en cambiar su rutina y se enfocan en
areas de interés especializadas o limitadas.
Demuestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo que estdn en o
ligeramente por debajo de lo esperado para su nivel
organizativo actual.

\“'
< >
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Estrategias para RRHH

Comparar los requisitos del puesto con
las habilidades e intereses individuales.

Establecer metas claras y alcanzables,
alineadas con el desarrollo profesional
(enfoque SMART).

Proporcionar retroalimentacién honesta
y constructiva, destacando éreas de
mejora.

Ofrecer oportunidades de capacitacion
para fortalecer habilidades necesarias.

Disefiar un plan de seguimiento regular
para monitorear el progreso y ajustar
enfoque.

Conectar el trabajo con las
motivaciones e intereses personales.

Facilitar el acceso a modelos a seguiry
considerar programas de mentoria.

Celebrar logros y avances en el
desarrollo del desempeno.

Explorar areas adicionales de interés y
desarrollo de habilidades alternativas.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢Cudles crees que son las principales
barreras o desafios que has enfrentado
en tu desempeno actual?

¢Qué dreas especificas sientes que
necesitas mejorar para alcanzar los
estdndares de desempefo esperados?

¢Has identificado alguna necesidad de
capacitacion o desarrollo adicional para
mejorar tu desempefio?

¢Qué tipo de apoyo o recursos
consideras que serian beneficiosos para
ayudarte a alcanzar un desempefio mas
alto?

¢Qué aspectos de tu trabajo actual te
resultan mdas motivadores o
gratificantes?

¢Qué tipo de apoyo o recursos
adicionales crees que podrian ayudarte
a cerrar la brecha entre tu potencial y tu
desempeno actual?

¢Hay algun tipo de cambio o ajuste en

tu entorno laboral que creas que podria
mejorar tu motivacion y rendimiento?

X X x
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. @ potentor

Estrategias para RRHH Preguntas para el colaborador

Potencial bajo +
Desempeno alto

Tienen un desempeio excelente en su rol actual y son
eficaces en su puesto, pero pueden no tener las
capacidades o el interés en asumir roles mas altos en el
futuro o quizd hayan alcanzado el limite de su carrera.

Tienen un desempeno sélido y entregan resultados

en su rol actual.

Estdn motivados para hacer lo necesario en el
trabajo actual y aspiran a mantener su rol actual
dentro de la empresa.

Mantienen sus habilidades actualizadas, pero
muestran poco esfuerzo para desarrollar nuevas
habilidades.

Estan principalmente enfocados en las habilidades
técnicas de su puesto/drea.

Demuestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo que son aceptables para
su nivel organizativo actual.

Reconocer y valorar el excelente
desempeno, logros y contribuciones.

Fomentar la automotivacién, ambicion y
metas desafiantes.

Establecer objetivos ambiciosos

Crear un plan de desarrollo
personalizado para maximizar el
potencial.

Explorar oportunidades adicionales de
desarrollo con proyectos, capacitacion y
mentores.

Brindar retroalimentacién constructiva y
apoyo para superar limitaciones.

Considerar oportunidades de desarrollo
lateral para ampliar experiencia.

Brindar oportunidades de capacitacién
a otros en su area.

Colocar en roles de expertos en
conocimiento o contenido.

Animar a publicar, presentar o ser
oradores principales en areas
especificas.

¢CoOmo te sientes acerca de tu
desempeno actual y los resultados que
has logrado?

¢Te sientes desafiado en tu puesto
actual o crees que podrias asumir
responsabilidades mas exigentes?

¢Qué oportunidades de desarrollo
adicional crees que podrian ayudarte a
maximizar tu potencial y contribucion en
la organizacion?

¢Has considerado explorar roles o
proyectos diferentes dentro de la
empresa para ampliar tu experiencia y
habilidades?

¢CoOmo te ves a ti mismo en el futuro y
qué pasos estds tomando para alcanzar
tus metas profesionales?

¢Qué tipo de apoyo o recursos
adicionales crees que podrian beneficiar
tu desarrollo y crecimiento en la
organizacion?

¢Cudles son las dreas en las que te

gustaria mejorar y como crees que
podriamos ayudarte en ese proceso?

X X x
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Potencial bajo +
Desempeno promedio

Tienen un potencial limitado para roles desafiantes en el
futuro, aunque cumplen con los estdndares actuales.
Requieren andlisis y evaluacién para impulsar su
crecimiento y mejorar su rendimiento.

Tienen el nivel de desemperio esperado.

Muestran poco interés en asumir mayores
responsabilidades o roles de nivel superior.

Parecen tener un interés limitado en aprender o en
cambiar su rutina.

Demuestran habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo que estGn en o
ligeramente por debajo de lo esperado para su nivel
organizativo actual

Estrategias para RRHH

Identificar dreas de desarrollo para
mejorar el desempernio.

Establecer metas claras, alcanzables y
realistas para impulsar la mejora.

Brindar capacitacién, mentoria y acceso
a recursos adicionales para cerrar la
brecha entre el potencial y el
desempeno actual.

Proporcionar retroalimentacion regular y
constructiva, resaltando fortalezas y
areas de mejora, para mantener la
motivacién y el enfoque en el desarrollo
personal.

Promover oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional a través de
proyectos desafiantes, cursos relevantes
y colaboracion interdepartamental.

Trabajar en conjunto para crear un plan
de desarrollo individualizado que
aborde el potencial limitado y el
desempefio promedio.

@ potentor

Preguntas para el colaborador

¢Qué desafios o proyectos te gustaria
abordar en tu puesto actual para
mejorar tu desempefio?

¢Has identificado areas especificas en
las que sientes que necesitas mas
apoyo o desarrollo para alcanzar tu
maximo potencial?

¢Te interesa explorar oportunidades de
desarrollo o capacitacion adicionales
para fortalecer tus habilidades y
conocimientos?

¢COmo te sientes respecto a tu nivel de
motivacion y compromiso en tu puesto
actual?

¢Has considerado la posibilidad de
asumir responsabilidades o proyectos
adicionales que puedan ayudarte a
crecer y desarrollarte en tu carrera
profesional?

¢Existe algun factor o desafio externo
que pueda estar afectando tu
desempefio o tu potencial de
crecimiento?

X X x
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Estrategias para RRHH Preguntas para el colaborador

» Aclarar expectativas de desempeno y « ¢Qué obstaculos encuentras en tu

Potencial bajo +
Desempeno bajo

Tienen un potencial y desempenio bajo, no cumplen con
las expectativas del puesto y muestran falta de
motivacion y alineacién con la vision de la empresa.

Tienen un desempeno deficiente y resultados
insatisfactorios en su rol actual.

Muestran una falta de interés o disposicién para
asumir mayores responsabilidades o roles de nivel
superior.

Demuestran una resistencia al aprendizaje y una
falta de disposicién para cambiar su rutina.
Evitan adquirir nuevas habilidades o adaptarse a
cambios.

Exhiben habilidades técnicas, profesionales,
gerenciales y de liderazgo por debajo de las
expectativas para su nivel organizativo actual.

enfoque en la mejora.

Fomentar la motivacién y el
compromiso.

Definir metas realistas y medibles
alineadas con el desarrollo profesional y
las necesidades de la organizacion.

Brindar capacitacién y desarrollo a
través de cursos, mentoria y tareas
especificas.

Proporcionar retroalimentacion
constructiva para comunicar las areas
de mejora y brindar sugerencias.

Disefiar un plan para monitorear el
progreso, brindar retroalimentacion y
ajustar estrategias de mejora.

trabajo y cdémo se pueden superar?

¢COmo te sientes acerca de tu
desempeno actual?

¢Qué obstdculos o desafios crees que
han contribuido a tu bajo desempefio?

¢Qué tipo de apoyo o recursos
consideras que podrian ayudarte a
mejorar tu desempefno?

¢Hay areas especificas en las que te
gustaria recibir capacitacion o
desarrollo adicional?

¢Qué cambios o ajustes consideras que
podrian ayudarte a mejorar tu
motivacién y compromiso con el
trabajo?

¢CoOmo crees que podrias aprovechar
tus fortalezas existentes para mejorar tu
desempeno?

¢Qué metas y objetivos especificos te

gustaria establecer para mejorar tu
desempernio y potencial?

X X x
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Y«

Es importante que tu matriz esté balanceada. La distribucion en porce (Euede variar segun los criterios de cada empresa; sin embargo, te
presentamos una distribucion tipica:

Potencial Alto + Desempefio Bajo Potencial Alto + Desempefo Promedio Potencial Alto + Desempefnio Alto
10% - 15% 15% - 20% 5% - 10%
O O O O O O

Potencial Promedio + Desempefio Bajo Potencial Promedio + Desempefiio Alto

10% - 15% 10% - 15%

Potencial Bajo + Desempefio Bajo Potencial Bajo + Desemperfo Promedio Potencial Bajo + Desempernio Alto

5% - 10% 5% - 10% 5% - 10%



06. Implementacion y estrategias para cada cuadrante de la matriz @ potentor

La matriz debe de tener un méaximo de 10% en los cuadrantes marcados en verde, esto quiere decir que el 80% de los evaluados deben estar
distribuidos en el resto de los cuadrantes.

Si tu matriz tiene una distribucion superior al 10% en estos cuadrantes, necesitas reconsiderar los criterios, recopilar datos objetivos y llevar
sesiones de calibracion para analizar y colocar adecuadamente a los colaboradores.




07. Beneficios

Mejora la toma de
decisiones estratégica
al proporcionar
informacién objetiva y
clara sobre el talento de
la empresa.

Facilita la planeacién
de sucesion, el
desarrollo de talento y
la asignacion efectiva
de recursos.

Proporciona una visién
completa de la fuerza
laboral, permitiendo
tomar decisiones
informadas sobre
promociones,
sucesiones y desarrollo
del talento.

Alinea la organizacion
con metas estratégicas
y garantiza el talento
adecuado en
posiciones clave.

Identifica y desarrolla
el talento interno,
aumentando la
retencion, satisfaccion
laboral y motivaciéon de
los colaboradores.

Brinda estrategias de
retencion y desarrollo
individualizado.

Ayuda a las empresas a
identificar las areas y
formas mas efectivas
de invertir en talento,

permitiendo una
asignacion precisay

estratégica de los
recursos disponibles.

@ potentor

Permite crear planes de
desarrollo
personalizados
y abordar areas de
mejora especificas.

Facilita la identificacion
de posibles sucesores
para roles clave.




07. Beneficios .. @ pOtentor

Evalta de forma mas Aumenta la Monitorea en tiempo : Es facil de usary Implementacion
precisa y objetivaq, productividad y el real y genera unatoma | adaptable a diferentes sencilla
reduciendo la compromiso de los de decisiones agil - contextos y adaptable con el
parcialidad y el sesgo, colaboradores, basadas en datos y organizaciones. respaldo y soporte
conduciendo a generando un actualizados. continuo de expertos.
decisiones mas ambiente laboral
informadas y justas. motivador y

estimulante.



08. Pasos para implementar

Utilizando el 9box Laura identifica las fortalezas de Daniel y las areas en
las que necesita mejorar

PN
N ¢ 0
W * P
\ ’ :
Laura - * Daniel
Gerente Colaborador

Alto potencial + bajo desempefo

Laura asigna a Daniel
proyectos desafiantes Con esta atencidén y enfoque,
y le brinda apoyo Daniel muestra un progreso
personalizado, incluyendo significativo y su rendimiento
capacitacion y mentores mejora notablemente.
experimentados.

@ potentor

Utilizando el 9box Luis identifica las fortalezas de Andrea y las areas en
las que necesita mejorar.

V 4 )
N ¢ 0
® * P
N\ P
- * Andrea
Gerente Colaborador

Bajo potencial + alto desempefio

Luis, en lugar de forzar a
Andrea a un puesto
inadecuado, le brinda
oportunidades de desarrollo
en su area de
especializacion.

Andreaq, con esta iniciativa,
maximiza su desempefio y
contribucion al equipo.

Estos casos demuestran como el 9box permite identificar y desarrollar el potencial oculto de los
colaboradores, asi como asignar proyectos desafiantes y proporcionar apoyo especializado,.

Esto no solo impulsa el crecimiento individual, sino que también optimiza el desarrollo del talento y
mejora el rendimiento general del equipo.




09. Sugerencias para analizar los resultados del 9box

Al seguir estas sugerencias, se puede realizar un andlisis efectivo de los
resultados del 9box y tomar decisiones informadas sobre el desarrollo
y gestion del talento en la organizacion.

Involucra a los lideres y altos ejecutivos A 4
para obtener una visibn completaq,
imparcial y exhaustiva del proceso.

Repite el proceso en momentos clave,
calibra y ajusta las estrategias

en consecuencia. Ajusta los planes de capacitacién y desarrollo
segun la clasificacién en los cuadrantes y
brinda coaching o mentoria a los que lo

. . ameriten.
Debate los siguientes pasos para los

colaboradores en cada cuadrante.

Selecciona a los que recibirdn aumentos o

. promociones, evitando mencionarlos hasta
Aclara las expectativas con cada que sea el momento para evitar generar

colaborador individualmente. expectativas insatisfechas.

Disefia planes de carrera y
sucesion para el talento emergente.

Decide la pertinencia de reubicar a algunos
colaboradores en diferentes puestos,
proyectos, equipos, departamentos o darlos

de baja.
8
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09. Sugerencias para analizar los resultados del 9box @ pOte ntor

Proporciona retroalimentacion
regularmente, por lo menos de manera
trimestral.

Fomenta la mejora continuaq, alentando
a buscar oportunidades de crecimiento
y aprendizaje.

Promueve la transparencia en
el proceso y decide qué informacién
compartir con los colaboradores.

Comuhnica de manera constructiva los
resultados con los interesados.




@ potentor

10. Mejores prdacticas

01. Comunica el proposito y los beneficios

Explica claramente el propésito del 9Box, resaltando cémo
ayuda a identificar talento, tomar decisiones estratégicas y
promover el desarrollo personal y profesional tanto para la
empresa como para los colaboradores.

02. Garantiza la objetividad y la imparcialidad

Brinda capacitacion y orientacién a los lideres sobre el uso
adecuado de la matriz de talento. Asegura de que comprendan
como se evaluard el desempefio y el potencial para que sea un
proceso imparcial basado en datos y evidencias concretas,
evitando sesgos.

03. Fomenta el didlogo y la retroalimentacion

Utiliza la matriz de talento 9Box como una herramienta para
promover conversaciones significativas y honestas,
fomentando el diGlogo abierto y brindando retroalimentacion.

04. Revisa y actualiza periodicamente

Evalia regularmente la efectividad y realiza ajustes si es
. .. necesario para asegurar de que esté alineada con los objetivos
Mejores pI‘CICtICCIS estratégicos de la empresa y refleje con precision el

e . i desempeno y el potencial de los colaboradores.
Por ultimo, echemos un vistazo a las mejores

prdcticas.
‘ ="
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05. Utiliza los resultados para la toma de decisiones

Utiliza el 9Box como guia para la toma de decisiones clave en
asignaciones de proyectos, promociones, desarrollo de
liderazgo y sucesion. Asegurando que los resultados de la
matriz sean considerados y utilizados de manera efectiva en
las decisiones organizacionales.

06. Involucra a los multiples interesados

Incluye a HRBPs, lideres, directivos y C-levels para obtener una
perspectiva equilibrada y objetiva de los reportes grupales del
9box.

07. Planea el desarrollo individual

Utiliza los resultados del 9Box para disenar planes de desarrollo
personalizados para cada colaborador, identificando areas de
mejora y oportunidades de crecimiento.

08. Promover la movilidad y el desarrollo interno

Utiliza la matriz 9Box como una guia para identificar
oportunidades de desarrollo y promocion dentro de la
organizacién, y considera la reubicacion de colaboradores en
diferentes roles o proyectos para ampliar su experiencia y
habilidades.




@ potentor

Descubre Potentor

En Potentor, somos mas que solo expertos en
RH, isomos auténticos "talent geeks” @!

Creamos todas nuestras soluciones de RhTech
fusionando la tecnologia mas avanzada con
nuestro increible know-how en RH.

¢Estas listo para unirte a este emocionante
viaje de transformacién y éxito? #&

Descubre mas sobre nuestras soluciones y

prepdrate para una experiencia Gnica en la
gestion de talento. &

—



https://potentor.com.mx/contacto
https://www.potentor.com.mx/9-box/

