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I H E WA R Para Mckinsey, el cambio es pasar de

la denominada “vieja realidad”, donde
F 0 R I A L E N I las personas necesitan a las empresas,

a la “nueva realidad”, donde las

empresas necesitan a las personas,

siendo las personas la clave de esta
fuente de competitividad

Existen tres fuerzas que alimentan la guerra por
el talento

1. “el cambio irreversible de la Era Industrial a
la Era del Conocimiento,
. la demanda intensa de talento de alto
calibre
. ¥ la creciente propension de las personas a
cambiar de una empresa a otra”

MENTALIDAD DE TALENTO
EN LA EMPRESA
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Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad

Una EcuaCién Ganadora Cuando se combina el talento con el bienestar, se genera un

vinculo magico que reduce el estrés, aumenta el compromiso o

engagement, y activa el potencial y rendimiento de los
profesionales.

Demasiado ego, matard tu talento

Knowledge

“More the Knowledge
Lesser the Ego,
Lesser the Knowledge [

More the Ego...~

bienasiay

-Albert Einstein.

Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad

El modelo integrador Modelo de Gestion del Talento ovunaarocs &, 201, 2024

7 ‘ ,,,‘:. !
oL e GESTION DEL TAL?_

36T

: j H Compensacion Fidelizacién
" Gestines. 3 Eq ul d d d Total del Talento
) zygtatento
,Y

CON TALENTO, QUE
CONTRIBUYEN EN UNA RELACION DE
CON LA ORGANIZACION




" s etar
il e 5 Garcly e
e diines Vel |
oteialde) serfvente é
&

Potencial

Alto

Medio

Bajo

23/03/2026

Del libro Gestién del Talento, Luna, R. Ed. Pirdmide
através de diferentes versiones de la literatura

AN
\\/4

Diamante en bruto

Desarrollar para el alto
rendimiento. Posibles acciones
de coaching o mentoring.
Periodo de nuevos cargos o
promociones. Cuidar y fortalecer
la auto estima profesional.

Dilema aresolver

Sumoderada potencialidad se
ensombrece por su bajo
rendimiento. No acaba de cuajar
y debe analizarse desde el
coaching su actitud y
engagement.

Riesgo
No rinde profesionalmente y no
tiene potencialidad. Analizar la
situacion individualmente y el

histérico laboral. Considerar
salida.

‘
Futura estrella

Considerarya de alto
rendimiento y seguir cuidando su
desarrollo para llegar al siguiente
cuadrante. Fortalecer con planes
de desarrolloy dotar de més
responsabilidad.

Profesional adaptado

Conoce c6mo trabajar en la
organizacion ytiene buena
potencialidad, le falta consolidarse
‘en ambos aspectos. Implicar mdsy
dar oportunidades de desarrollo con
mentoring.

Endesarrollo 7

Alto Rendimiento

Profesional claveparala ¥
organizacién conoce su trabajo
desde la excelencia, Trabajar
con cuidado su potencialidad
con programas personalizados.

Profesional excelente

Es excelente en su trabajoy lo
demuestra a diario. Puede estar

enellimite de su desarrollo ante
nuevas situaciones. Valorar E;

Bajo

Medio

potencialidad seriamente.

Alto

Rendimiento

DESARROLLO MiIX




PROCESO DE COACHING EJECUTIVO

NIVEL MEDIO O

PRECONSCIENTE
et b
NIVEL BAJO O
INCONSCIENTE

BIENESTAR, COMPENSACION Y FIDELIZACION

COMPENSACION
TOTAL

e Retribucion

¢ Salario emocional (Beyond
money)

* PVE

* Experiencia del empleado
EX

* Engagement
* Modelos de Bienestar

23/03/2026
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Gestion del Talento:
modelos y
herramientas

La empresa
familiar y su
reto en el
talento

Team Coaching El lider coach

Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad
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Gestion de Talento en -

Empresa Familiar:

Personio 2025, PWC, IEF

. El Reto de Trabajar con Familia

El reto de gestionar
familia y empresa:

Trabajar con familiares
introduce dinamicas
emocionales complejas que
pueden obstaculizar la toma
de decisiones objetivas y

la profesionalizacion del
negocio.

Cuando la familia
trabaja junta:

Las relaciones personales se
entrelazan con las
[Drofesionales, lo que puede
levar a conflictos de intereses,
falta de meritocraciay
resistencia al cambio;
aumentando el costo de la
gestioén.

2

Modelos académicos de gestin de capital humano

12

La propiedad familiar se asocia a menudo con (Garces, L., 2013):

el disefio de los sistemas injustos de compensaciény evaluacién
(Chua, Chrisman, y Bergiel, 2009),

familiares pagados en exceso (orissen, Laveren, Martens, y Reheul, 2005),

atrincheramiento empresarial (Gésmez-Mejaet al., 2001),

el menor uso del proceso de revision por pares y la evaluacion de
los sistemas de formacion (Fiegener, Brown, Prince, y de archivo, 1994),

el nepotismo (Burkart, Panunzi, y Shleifer, 2003; Sharma, Chrisman, y Chua, 1997),

mayor proteccion de los empleados familiares (Gémez-Meiia, Larraza-Kintana,
y Makri, 2003) Y

la discriminacion de género (iménez, 2009).

La evidencia también muestra que las empresas familiares son

menos propensas a tener una comunicacion directay a consultar a
sus empleados (Harris & Reid, 2008)

y son mas reacias a compartir informacion clave con los
empleados que no pertenecen a la familia (Howorth, Westhead, y Wright, 2004).
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Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad
St ]

Lo gestion
del talento

Gestion del

> ﬁta{ento

La empresa familiar ante
el nuevo entorno laboral

Desafios, obstaculos y férmulas para impulsar
el talento
(Cruz, C.,y Bonet, R., 2024)

&
s

ie

l:NIVE:SITY EY

Building a better
working world

. Posicionarse como empleador con salarios
competitivos.

. Brindar oportunidades de ascenso en su
trayectoria profesional.

. La conciliacién laboral.

. La implementacion del teletrabajo.

. Evitar percepciones de falta de equidad.

Marca del Atraccion del
Empleador Talento

Mejor climay calidad
laboral por compromiso
Atraccidn de talento boca
oreja y familiares

Mas confianza en el
conocimiento de candidatos
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Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad

El modelo integrador Modelo de Gestion del Talento ovunaarocs &, 201, 2024

Gestion del

2 Aprendizaje Talento
Inteligente

Desarrollo del
Talento

- " . Conocimiento profundo de las
. La gestion . Gestion del ;s
s ~ Bialento personas en la evaluacién del
en 3 pasos s rendimiento con aplicacién de
g conversaciones.

Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad

El modelo integrador Modelo de Gestion del Talento ovunaarocs &, 201, 2024

H Compensacion Fidelizacion
3 EQUIdad Total del Talento

Salario emocional
ISR Gestion . Planes de bienestar

del talento ;,gta{ento :

en 3 pasos . Comportamientos
altruistas
Fidelizacion por
compromiso moral y
confianza




23/03/2026

Empresa Familiar: Talento, Bienestar y productividad

Recomendaciones\
la Gestion del Talento

(L b 1. Atraccion de talento diverso o familiar con experiencia diversa
,*ﬂﬂgbﬁ 2. Mejorar la Marca de Empleador incrementando el eNPS
e KN

Formacion y desarrollo mas intenso y profesionalizado con
técnicas individualizadas como coaching, mentoring o grupales
como el outdoor training

Promociones basadas en meritocracia transparente y
competencial

Implementar el Liderazgo-Talent basado en habilidades del
Coach

Invertir en People Analytics e |A para ser mas competitivos

Rﬁﬁ“ﬁun&

Gestion del Talento:
modelos y
herramientas

La empresa familiar
3 Casos y su reto en el
talento

Team Coaching
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CONVERSACIONES DE COACHING PARA EL DESARROLLO DEL TALENTO

La evaluacion del rendimiento no funciona

Hay Group: 1a mitad de los empleados publicos y una tercera parte de los lideres de negocios pensaban que la
evaluacion era un ejercicio mecanico de marcar los cuadros de respuesta.

En el caso espa fiol, uno de cada dos profesionales opina que el proceso de evaluacién del rendimiento estd muy
desacreditado al no considerarlo objetivo, y por lo tanto, no generando credibilidad interna en la empresa

Edward Lawler

Los estudios de la Society for Human Resource Management indican que solo la mitad de los
profesionales en RRHH creen que la evaluacidn anual del desempefio refleja de modo claro y fidedigno el rendimiento de los
colaboradores.

Estudio de Gallup: solo el 23% considera que los directivos les dan feedback con sentido y significado; solo un 20%

ha tenido una conversacion con sus supervisores en los Ultimos seis meses sobre los pasos a desarrollar para alcanzar sus

objetivos; los profesionales que reciben feedback de conversaciones sobre los objetivos y el logro con sus supervisores estan

2.8 veces mas en situacion de engagement que los que no; solo un 14% de los empleados afirma que las evaluaciones que
el ermith reciben les inspiran a la mejora, y solo 1 de cada 5 indica que el modo en que se les mide est4 dentro de su control

COACHING CONCLUSION: Cambio de la evaluacién del rendimiento al desarrollo del rendimiento a través
LEADEIESHIP de conversaciones de coaching. Importante formar a los mandos y directivos en habilidades de
IO lider coach. Del feedback al feedforward

The Practice of Leadership Coaching.
from the Workds Greatest Coaches.

| RS-

MODELO COMPETENCIAL BODHI 22

= MODELO COMPETENCIAL BODHI-22 (©Luna-Arocas, 2005)
—

22 competencias
directivas clave

CgTs g Orientacion hacia
Flexibilidad @ - el aprendizaje

Orientacional = . Autoconocimiento

logro e -
ala calidad . Transparencia

Liderazgo /¢ Orientacién al
‘ " cliente

Coach/Entrenador &5 Exhaustivo en
" | informacién

Tr'ab_ajo en estraté: 17 5 Capacidad de
glégica = - abstraccion

Mentalidad de © Inteligencia
talento e - emocional

Innovador Conciliador

Solucionador . | Gestor del tiempo
aar de

conflictos ., Comunicador

Emprendedor 7 . Eticayrespeto ()

10
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Modelo de Liderazgo desde el
©Luna-Arocas, R., 2021 Ta Ie nto

Mentalidad de

Talento y
Desarrollo
A | Autenticidad /
’ Equll!brlo | Equidad: I
emocional

Congruencia

ROBERTO LUNA

Innovacién J m W

LIDERAR DESDE

Comunicacion y | . I
P Equipo
reconocimiento |

Gestion del Talento:
modelos y
herramientas

La empresa familiar
y su reto en el
talento

Team
Coaching

El lider coach

11
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TEAM COACHING EL LIBRO BLANCO DEL COACHING DE EQUIPOS
1. Colaborador

*Participa y coopera en el grupo de forma reactiva y receptiva, escuchando activamente, aceptando y
apoyando las decisiones del grupo y realizando la parte de trabajo que le corresponde (habilidad para 3
cooperar).

*Comparte la informacién necesaria y se comunica con todos los miembros del grupo, manteniendo
informados a los demas respecto a los temas que los afectan (habilidad de comunicacién).

2. Deportista

*Solicita opinidn al resto del grupo, escucha a los demds con interés y valora sinceramente las idea
experiencias y contribuciones de sus compafieros, aunque tengan diferentes puntos de vista.

* Mantiene una actitud abierta para aprender de otros (superiores, pares, clientes y usuarios).

* Conoce las técnicas de trabajo en equipo y las pone en practica participando activamente y promoviendo la
colaboracion entre los miembros de su equipo, y entre los distintos equipos de la organizacion (habilidad
cognitiva).

3. Capitan =

*Anima y motiva a los demas: desarrolla el espiritu de equipo;

* Actua para crear y mantener un ambiente de trabajo amistoso, con buen clima y espiritu de cooperacion;
* Propone y aporta objetivos de equipo;

* Con su actitud promueve la conciencia de equipo en sus compafieros.

* Interviene constructivamente y resuelve los conflictos que se produzcan dentro del equipo.

4. Entrenador / Coach

*Fortalece el espiritu de equipo ganador en toda situacion:

* Fomenta la confianza en el otro en todos los ambitos de la organizacion;

* Expresa satisfaccion personal por los éxitos de sus pares o de otras areas de trabajo;

* Apoya el desempefio de otras dreas de la compaiiia, aunque no tenga el respaldo suficiente de la
organizacion;

 Sacrifica intereses personales o de su equipo cuando es necesario, en beneficio de objetivos
organizacionales.

TEAM COACHING

EL LIBRO BLANCO DEL COACHING DE EQUIPOS

Reflexion individual
experiencias
previas de equipo

individual

Reflexion posterior
al trabajo en
equipo a nivel
grupal e individual.

Trabajo en equipo.
Conciencia y
metaconciencia.

24
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CASO 8: Antonio y su equipo directivo

T

Antonio tien
4 afos y fue contratado externamente cuando se suponia la empresa iba a
promocionar al director de produccién que habia demostrado su valia.

Esto supuso nuevo aire para la empresa pero también un enfrentamiento
continuo entre los dos directivos llegando a extremos realmente impactantes.
Para solucionar el caso los accionistas recurrieron a un coach externo que
trabajara el coaching de equipo.

25

CASO 8: Antonio y su equipo directivo

Coaching sistémico-estratégico con equipo directivo . [ ‘

= Tiempo |:situacion
equipo directivo

= Tiempo 2: 6 meses
después intervencion
coaching individual y
de equipos

13
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Gestion del Talento:
modelos y
herramientas

La empresa familiar

3 Casos y su reto en el

talento

Team Coaching El lider coach

Antecedentes del caso

Pau tiene 45 afos, y recientemente ha sido |
promocionado a un cargo de direccion de area,
aspecto este que le ha supuesto un reto muy
interesante. El es consciente de que requiere
mejorar en sus dotes de liderazgo y ha solicitado
| al departamento de recursos humanos el servicio
de un coach ejecutivo para poder afrontar mejor
el nuevo reto.

Por ello, la empresa ha contradado a una
coach muy experta que trabaja con los
métodos de liderazgo situacional y con la
evaluacion de feedback cualitiva.

Le ha pedido a Pau diez nombres de
profesionales que hayan convivido
| profesionalmente con él, y les va a llamar
para hablar media hora con cada uno y asi
poder hacer el informe final de trabajo.

28
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Antecedentes del caso

Sty e T TS

[ RO e E
FEEDBACK CUALITATIVO
10 PERSONAS DE REFERENCIA
INCIDENTES CRITICOS + Y —
FEEDBACK REPORT Y ACOMPANAMIENTO
EMOCIONAL

ALUACION-ESTILO DIRECTIVO

NIVEL DE DESARROLEO M
ESTILO ADECUADO
OBJETIVOS Y TRABAJO SEGUIMIENTO

NIVEL DE ESTILO DE LIDERATO
DESARROLLO ADECUADO
DI st
Poca competencia DIRIGIR
A

) Estructurar, controlar
Mucho interés ¥ supervisar

= Lidera 280
Situacional

D2 s2
Alguna competencia INSTRUIR

) Orient: d.
Poco interés =

D3 S3
Mucha competencia APOYAR
i Elogiar, escuchar y
Interés variable dar facilidades

D4 S4
Mucha competencia DELEGAR

. Traspasar la responsabilidad
Mucho interés de las decisiones cotidianas

Antecedentes del caso

Raquel tiene 42 afios, ha demostrado con sus 15
afios en la empresa que es una gran profesional
en su area de marketing. Hace dos afios la
ascendieron a directora de marketing y sigue
creciendo y evolucionando como personal y
profesional.

La empresa es consciente de su valor y su
talento y quiere cuidarla, y por eso en el
diseio personal de su compensacion vy
bienestar le han incluido un bono de un
proceso de coaching ejecutivo con un coach
externo.

Raquel se pregunta qué puede trabajar con el
coach.

30

15



23/03/2026

Sergio tiene 30 afios, es un profesional muy
serio y responsable, y su padre es directivo
de la misma empresa es de ambito nacional
con mas de 50.000 empleados en toda
Espafia. Desde sus comienzos mostré su
caricter, valia y talento y la empresa ha
sido consciente de ello. Recientemente la
he ofrecido una gran oportunidad de
crecimiento y aunque es algo realmente
excelente para su carrera profesional,
Sergio ha mostrado alguna reticencia por
la gran responsabilidad que supondria
ascender de este modo cuando su padre
tardo mas de 20 afios en ser directivo. Esto
le llevo a iniciar un proceso de coaching
ejecutivo.

31

ORIENTACION LABORAL

¥ Talent -

developmen’

Coaching Mentor ¢ ; S
Qutdoor Training

Modelo ABC

| =
\ elearning Carrera
! Caleidoscopio

Mainiero y Sullivan

Equilibrio
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MODELO DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

El modelo de éxito personal (Luna Arocas,2017)

Vivir con emocién
| ysentimientos
Pasion
- Crecerdesdela |

Ser auténticos experienciay la

Autenticidad accion y
‘ Descubrir

-‘royecto Vita 3

Sentido

‘ ROBERTO

LUE& | !

 Exito Personal

MODELO DE TALENTO

El modelo de talento (Luna Arocas, 2017)

I EL TALENTO

DE LOS ELFOS:
CLAVES PARA
BDMPHENDER
EL CAMBIO Y
LA FELICIDAD

ROBERTO LUNA

equ
emoc. q lllbr,o

Onal
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BIENESTAR Y FELICIDAD
El papel Unico del coaching

 BUEN DIASEROR
VENGO J\AbUE
NE HAGA LA
LLAVE DE LA
FEL\CIDAD

{CON_ MUCHO
eusroh:\mm,

MODELO?
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