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La única manera de hacer un trabajo excelente es hacer lo que amas

Steve Jobs

Desarrollo del Talento



Esquema del capítulo

• El mix del Desarrollo y los modelos de carrera
• La nueva formación vivencial y experiencial

• El modelo de Kolb de Aprendizaje Experiencial
• Outdoor Training

• Mentoring en la estrategia de desarrollo de talento
• Coaching ejecutivo en la estrategia de desarrollo de 

talento
• E-learning y desarrollos online. 
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La formación y el desarrollo en las empresas…  



El mix del desarrollo organizativo y del talento

Formación vivencial/experiencial

E-Learning

Coaching Ejecutivo/Organizativo

Mentoring

Outdoor Training
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Carrera objetiva versus subjetiva

• Objetiva: observable, situación y estatus 
como marcas del desarrollo

• Subjetiva: nuestro propio sentido sobre 
nuestro desarrollo

Desarrollo 
de Carrera

Carrera diversa 
o versátil

Carrera sin 
límites 

Carrera de 
caleidoscopio
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Modelo 
Carrera 

diversa o 
versátil

Valores 
directores o 

internos 

Autodirección 
de carrera

Modelo Carrera diversa o versátil

Los trabajadores son los responsables de 
la gestión de su carrera y asumen la 
gestión de su aprendizaje y desarrollo 
profesional, adoptando la organización 
una actitud pasiva o menos activa ante 
estas circunstancias
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Modelo ABC 
Carrera 

Caleidoscopio

Auténticidad

Equilibrio Reto

Modelo ABC de la Carrera 
Caleidoscopio de Mainiero y Sullivan

Refleja la carrera que hace 
una persona por sí misma, a su 
propio modo, y que no viene 
definida por las empresas sino 
por los valores propios de las 
personas y las elecciones y 
parámetros de la vida
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Modelo 
Carrera 

diversa o 
versátil

Movilidad 
entre 

empresas

Impredeci-
bilidad

Modelo Carrera sin límites

La comerciabilidad interna percibida, es 
decir, las creencias de que uno tiene 
valor para su empleador actual y la 
comerciabilidad externa percibida o las 
creencias de que tiene valor para otros 
empleados, son dos indicadores 
adicionales del éxito en la carrera. 
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Competencias del Modelo Carrera sin límites

Nuevos modelos de desarrollo de carrera

1. Motivación en la carrera, significado personal e 
identificación. 

2. La personalidad proactiva. 
3. Apertura a la experiencia, siendo personas 

imaginativas, curiosas, abiertas de mente y activas. 
Buscan nuevas experiencias y desean entretenerse con 
nuevas ideas. 

1

Segunda competencia: 
conocer con quién. 
Se refiere a las 
relaciones con los 
demás y networking.

2

Tercera competencia: conocer el cómo. 
Se refiere a las habilidades relevantes para la carrera y el 
conocimiento laboral relacionado que se acumula en el 
tiempo y contribuye a la base del conocimiento individual y 
organizativo. 

3

Primera competencias, conocer el  porqué: 3 variables 
relacionadas que predicen el éxito.



Se pasa de un modelo tradicional lineal a un modelo de carrera no lineal

(1,9) Provisional (9,9) Autodiseño

(1,1) Tradicional (9,1)Autodirigido
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1. Perfil tradicional: Bajo en transferibilidad de 
competencias y bajo en valores laborales 
internos.

2. Perfil autodirigido: alto en valores internos y 
bajo en transferibilidad.

3. Perfil provisional: alto en transferibilidad 
pero bajo en valores internos. Se centra en 
recompensas extrínsecas. 

4. Perfil autodiseño; alto en valores internos y 
alto en transferibilidad.  Se centra en la 
autorrealización y se identifica mucho con su 
profesión. 

Perfiles

Nuevo modelo de carrera de Sullivan y cols
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Tecnología

Offline Online

Lugar

Indoor Outdoor

Contenido

Conocimiento Experiencias

Numero de personas

Individual ColectivoTécnicas más utilizadas para el 
desarrollo del liderazgo

• oportunidades que suponen un reto o 
desafío

• formación en aula
• planes de desarrollo individualizados
• programas de aprendizaje
• experiencias en movimientos 

horizontales
• coaching a cargo de instructores 

externos
• MBA u otros programas universitarios
• asignaciones internacionales
• planes de carrera definidos para el 

desarrollo de líderes 
• e-learning
• coaching a cargo de instructores internos 
• mentoring

80%

30%

60%

70%

50%

40%

Clasificación del Desarrollo Profesional y Organizativo



Experiencia Concreta 
(teniendo una experiencia)

Sentir

Observación Reflexiva 
(revisando la experiencia)

Observar

Conceptualización 
Abstracta (concluyendo y 

aprendiendo de la 
experiencia)

Pensar

Experimentación Activa 
(planificando e intentando lo 

que se ha aprendido)

Hacer

Estilo
Acomodador

Estilo
Divergente

Estilo
Convergente

Estilo
Asimilador

El modelo de Kolb de Aprendizaje Experiencial



Necesidad de 
la empresa •Briefing

Delimitación 
de objetivos

•Competencias 
organizativas 
afectadas

Delimitación 
del ámbito de 

las 
actividades

•Mental, 
emocional 
y/o físico

Gestión del 
Conocimiento 
Experiencial

•Feedback 
individual y grupal 
(cualitativo o 
cuantitativo)

•Comprensión e 
insights

Mejora y 
desarrollo 

competencial

•Transferencia a 
la organización

4 niveles de resultados del 
entrenamiento:

1. Reacciones: percepciones de los 
individuos del valor y de la calidad del 
entrenamiento

2. Aprendizajes: conocimiento, 
habilidades o actitudes

3. Comportamientos del trabajo
4. Resultados: productividad, la 

calidad, el tiempo o la 
satisfacción del consumidor. 

Kirkpatrick, 1976.

Fases de un modelo de Outdoor Training



MÁSTER EN GESTIÓN 
DEL TALENTO 

OUTDOOR TRAINING: TEAM BUILDING + METODO BELBIN EQUIPOS 3,02

http://www.robertoluna.es/master-en-
gestion-del-talento-6o-edicion-team-
building-y-experiencia-rafting/

Vídeo enlaces 

http://www.robertoluna.es/master-en-gestion-del-talento-6o-edicion-team-building-y-experiencia-rafting/


Cortometraje La semilla del talento. Youtube/Vídeos.



CORTOMETRAJE LA SEMILLA DEL TALENTO. MASTER GESTIÓN DEL TALENTO. 9,26

Parte 1 
http://www.robertoluna.es/la-semilla-
del-talento-cortometraje-creado-por-los-
alumnos-del-master-en-gestion-del-
talento-1o-edicion/

Vídeo enlaces 

http://www.robertoluna.es/la-semilla-del-talento-cortometraje-creado-por-los-alumnos-del-master-en-gestion-del-talento-1o-edicion/




MASTER EN GESTIÓN DEL TALENTO. TELEVISIÓN ESPAÑOLA PARA TODOS LA 2 7,02

http://www.rtve.es/alacarta/videos/para-todos-
la-2/para-todos-2-gestion-del-
talento/1492301/#aHR0cDovL3d3dy5ydHZlLmVzL2F
sYWNhcnRhL2ludGVybm8vY29udGVudHRhYmxlLnNo
dG1sP2N0eD0zNzQxMCZwYWdlU2l6ZT0xNSZvcmRlcj
0yJm9yZGVyQ3JpdGVyaWE9ZGVzYyZsb2NhbGU9ZX
MmYWR2U2VhcmNoT3Blbj10cnVlJnRpdGxlRmlsdGV
yPXJvYmVydG8lMjBsdW5hJm1vbnRoRmlsdGVyPSZ5Z
WFyRmlsdGVyPSZ0eXBlRmlsdGVyPSY9dW5kZWZpbm
VkJg==

http://www.robertoluna.es/master-gestion-del-
talento-tve-2-para-todos-la-2-monasterio-de-
tejeda/

Vídeo enlaces 

http://www.robertoluna.es/master-gestion-del-talento-tve-2-para-todos-la-2-monasterio-de-tejeda/
























4,11MASTER EN GESTIÓN DEL TALENTO. VIDEOCLIP MUSICAL.

StelioN The Jay

http://www.robertoluna.es/master-gestion-talento-5-
edicion-videoclip-musical-talento/

Vídeo enlaces 



Realidad Virtual en el aprendizaje experiencial

Grado en que se logra que la estimulación 
ambiental propuesta genere sensación de 
realidad:

Place ilusión: grado en que genera ilusión del 
lugar
Plausability ilusión: ilusión de credibilidad

La realidad virtual trasciende los límites de lo que se conocen como 
“juegos del aprendizaje” al proponer proyectos reales, donde se 
replican los espacios y situaciones laborales en ambientes de trabajo 
con clientes reales



Mentoría cruzada donde directivos de diferentes empresas que no compiten entre sí, y están 
en sectores diferentes, se intercambian en los procesos de mentoring y aprenden de otros 
sectores

Mentoring

El mentoring es una relación uno a uno, donde no hay juicios, en la que un 
individuo, normalmente con más experiencial laboral en el puesto, da parte de su 
tiempo para apoyar el desarrollo y crecimiento de otro. 

Como técnica del desarrollo, acorta la curva de aprendizaje permitiendo la 
socialización y adaptación más rápida a un nuevo empleado.

El mentor es una persona reconocida y con experiencia profesional de valor 
suficiente como para ayudar a otro miembro de su equipo o de la organización a 
mejorar en alguna de las competencias.  El profesional que recibe el proceso del 
mentoring se le denomina pupilo, tutelado o mentorizado.



6 temas primarios a tener 
en cuenta en el proceso de 
mentoring (Johnson y Ridley)

1.habilidades como mentor, 
2.el estilo y la personalidad del mentor, 
3. la relación del mentor con el profesional 

que recibe la ayuda, 
4. la integridad y conocimiento del mentor 

de sí mismo, 
5. la capacidad de restaurar situaciones de 

conflicto o malos resultados, 
6.el cambio y el cierre de la relación

Mentoring



Inicio Confianza mútua y orientación

Objetivos Definición y estructuración

Proceso Tareas, lecturas, ejercicios, y 
vivencias profesionales

Seguimiento
Verificación del avance, 

aprendizaje, actitud, mejora y 
transferencia 

Cierre Genera independencia, 
autoconfianza y autoeficacia

Proceso de Mentoring



COACHING EJECUTIVO
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• Un tipo coachee o de técnica o herramienta de desarrollo que se fundamenta en el proceso de 
desarrollo del profesional que recibe la sesión, y que basa su fortaleza en una interacción uno 
a uno donde el coach interviene sin emitir juicios y trabaja desde los esquemas, actitudes y 
recursos del coachee en el sentido más amplio, cubriendo todos los aspectos tanto racionales 
como emocionales

Coaching Ejecutivo

• Herramienta de desarrollo organizativo y mejora de las habilidades profesionales.

• Resultados positivos con la autoeficacia, el compromiso organizativo,  la solución de 
problemas, el liderazgo y el rendimiento. 

• Y con otras variables más intangibles como la autoconciencia y satisfacción con los 
supervisores, la satisfacción laboral y el equilibrio entre la vida personal y laboral. 



Inicio Confianza mutua y explicar en qué consiste 
un proceso de coaching

Objetivos
Delimitar con técnicas como el SMART 
objetivos con el coachee. Objetivos e 

hitos. 

Proceso
Aplicar herramientas de Inteligencia 

Emocional, Proyección, PNL, 
conversacionales, Grow, Juego Interior, 

etc... 

Seguimiento Verificación de la comprensión y avance en 
el objetivo planteado

Cierre Manterner la independencia, autoconfianza 
y autoeficacia del coachee

Coaching Ejecutivo
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Coaching ejecutivo

Coach interno vs 
externo

El coach ayuda al 
coachee a ser más 
flexible cognitiva y 
emocionalmente, para 
poder incorporar 
variables que aun 
conociéndolas no se 
incorporaban en la 
toma de decisiones o 
en el razonamiento 
del coachee. 

Preguntar

SolucionesProblemas

DecirMatriz del preguntar-decir
(John Whitmore)
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To tell denies or negates anothers intelligence. To ask honors it.

Análisis de la Raíz 
de las causas

Conversaciones de 
Empowerment

Mentoring, Compartir 
conocimiento

Procedimiento de 
operaciones estándar. 
Formación.



E-Learning

1. El aprendizaje organizativo que se basa en el apoyo de actividades de 
aprendizaje vía Internet se denomina tecnología e-learning.

2. El elemento base es la utilización de la red, bien sea abierta en 
Internet o cerrada en Intranet

3. Ahorra costes de transporte y mejora la gestión del tiempo de los 
empleados

4. El papel de la aceptación de los individuos a su uso e integración en sus 
vidas, la percepción que se tenga del e-learning está influida 
positivamente por la flexibilidad en la gestión del conocimiento, la 
gestión del tiempo y el grado de apertura hacia la información

5. Los estudiantes en red deben poseer características como la 
motivación, la independencia y la autosuficiencia, además de que los 
estudiantes introvertidos son más exitosos en un contexto de 
enseñanza en línea



Preguntas finales
¿Cómo manejas tu desarrollo profesional y personal?

¿Cuánto tiempo dedicas al desarrollo a la semana?

¿Qué objetivo competencial tiene tu desarrollo o eres de los que 
hacen cursos y más cursos sin objetivo?

¿Qué técnica de desarrollo te parece más interesante?

¿Cómo combinas estas técnicas de desarrollo? ¿O cómo lo harías 
según tus preferencias?

…………………………………………………………………………………………….

GRACIAS
#QUEDATEENCASA  #DESARROLLATUTALENTO
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