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Resumen ejecutivo

TeamCook  es  un  instrumento  de  observación  conductual  estructurada que  combina  tres

tecnologías: una simulación cooperativa gamificada diseñada bajo el marco Octalysis de Yu-kai

Chou; un ciclo de aprendizaje experiencial anclado en el modelo de David Kolb; y un framework

de  assessment  de  talento propio  que  integra  tres  tradiciones  consolidadas  de  la  psicología

organizacional contemporánea: Performance Prediction basado en el modelo Big Five, High Potential

Identification a partir del trabajo de Korn Ferry sobre Learning Agility, y Strengths-Based Positioning

derivado de la escuela Gallup/CliftonStrengths.

El  instrumento  produce  un  único  reporte  (Assessment  /  Talent)  que  evalúa  siete  dimensiones

conductuales clave y genera un Composite Score 0-100, una categorización del perfil de talento,

indicadores de alto potencial y fit para distintos tipos de rol. Todas las inferencias se realizan a partir

del  transcript verbal de una sesión cooperativa con presión de tiempo, analizado por modelos de

inteligencia artificial calibrados para reconocer evidencia conductual contextual.

Este documento explica los fundamentos teóricos sobre los que TeamCook se apoya, los marcos

académicos que integra, las limitaciones del instrumento, y las buenas prácticas para su aplicación

en decisiones de talento. Su propósito es transparentar la base metodológica para que profesionales

de  Recursos  Humanos,  líderes  de  Talento  y  facilitadores  certificados  puedan  tomar  decisiones

informadas sobre cuándo y cómo usar TeamCook como parte de su práctica.

TeamCook  no  reemplaza  instrumentos  psicométricos  validados  como  Hogan,  Big  Five

inventories o assessment centers formales. Es un instrumento complementario que aporta

una capa de evidencia observacional bajo presión cooperativa, único en su categoría por la

combinación de gamificación, IA y framework propio.



1. Introducción y posicionamiento metodológico

1.1 El problema que TeamCook aborda

Los  profesionales  de  Recursos  Humanos  enfrentan  tres  tensiones  simultáneas  al  diseñar

experiencias de aprendizaje y evaluación de talento:

Engagement. Las  experiencias  tradicionales  de  capacitación  o  assessment  producen  baja

involucración. Investigaciones recientes sobre gamificación corporativa muestran que esta tensión es

real y cuantificable: una revisión sistemática de literatura indexada en Scopus entre 2020 y 2025

confirma  que  las  experiencias  gamificadas  incrementan  engagement  de  manera  consistente

respecto a formatos pasivos.

Aprendizaje transferible. Lo aprendido en una sesión debe trasladarse al trabajo real. Estudios de

gamificación  aplicada  a  entrenamiento  corporativo  muestran  que  las  intervenciones  gamificadas

producen tasas de retención sustancialmente superiores a la capacitación pasiva. Un meta-análisis

publicado en 2024 reportó  incrementos de hasta 40% en retención a largo plazo respecto a  e-

learning tradicional.

Medición  observacional. La  observación  conductual  estructurada  —  donde  la  conducta  de  la

persona se documenta en contexto, en tiempo real, anclada en evidencia citable — es una fuente de

información especialmente valiosa para entender cómo actúa el talento bajo presión. Históricamente

este tipo de observación requería assessment centers presenciales con observadores entrenados, lo

que la hacía operativamente costosa. El  desarrollo reciente de inteligencia artificial  ha abierto la

posibilidad de automatizar esta observación a escala, abriendo una nueva categoría de instrumento

que combina profundidad observacional con viabilidad operacional.

TeamCook propone resolver estas tres tensiones simultáneamente a través de la combinación de

gamificación  cooperativa,  ciclo  de  aprendizaje  experiencial  y  observación  automatizada  por

inteligencia artificial.

1.2 Qué es TeamCook como instrumento

TeamCook es un instrumento de observación conductual estructurada aplicado en el contexto

de una simulación cooperativa con presión de tiempo. Más concretamente:

Un equipo de 2 a 12 personas participa de una sesión sincrónica online de 60 a 120 minutos.

La interacción se da en una cocina virtual cooperativa, jugada en navegador.

La sesión incluye varias fases con distinto valor analítico (apertura, partida de prueba, pre-

partida, partida activa, pausa, debriefing final).
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El transcript verbal completo de la sesión (incluyendo conversaciones del equipo en

videollamada) se analiza con modelos de inteligencia artificial calibrados para reconocer

evidencia conductual contextual.

El output es un reporte individual y grupal que evalúa 7 dimensiones de talento y produce

inferencias sobre potencial, fit para tipos de rol e indicadores de alto potencial.

1.3 Qué NO es TeamCook

Es importante delimitar el alcance del instrumento:

No es un test psicométrico formal validado. No es un Hogan Personality Inventory, NEO-PI-R,

OPQ32  ni  Watson-Glaser.  Esos  son  instrumentos  con  validación  normativa  robusta  sobre

muestras de miles de participantes y meta-análisis publicados. TeamCook no compite con ellos:

los complementa.

No  es  un  assessment  center  tradicional. Los  assessment  centers  presenciales  con

observadores  entrenados  producen  evidencia  muy  rica  pero  son  operativamente  costosos.

TeamCook  reduce  el  costo  operacional  dramáticamente  a  cambio  de  una  observación  más

acotada (una sesión, una situación específica) y mediada por IA.

No  es  un  instrumento  clínico  ni  diagnóstico. No  detecta  condiciones  de  salud  mental,

trastornos de personalidad ni rasgos profundos psicopatológicos.

No es  único  criterio  de  decisión. Para  decisiones  de  alto  impacto  (contratación,  despido,

promoción  crítica),  TeamCook  debe  combinarse  con  otras  fuentes  de  evidencia:  entrevistas

estructuradas,  evaluaciones  de  desempeño  formales,  referencias  y,  cuando  corresponda,

instrumentos psicométricos validados.

2. Fundamentos de gamificación

2.1 La gamificación como tecnología cognitivo-conductual

La gamificación es la aplicación de elementos de diseño de juegos a contextos no-lúdicos con el

objetivo de activar motivación intrínseca y modificar comportamiento. No es simplemente “agregar

puntos y badges” a un proceso aburrido:  es un campo de diseño con principios consolidados y

evidencia empírica creciente sobre su efectividad.
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La investigación sobre gamificación aplicada a contextos corporativos ha crecido sustancialmente.

Una revisión sistemática de 41 estudios indexados en Scopus publicados entre 2020 y 2025 muestra

un aumento sostenido de investigación, con picos en 2020 y 2024. La evidencia consistente apunta a

tres efectos principales: aumento de engagement, mejor retención de aprendizaje, y transferencia

más efectiva al desempeño laboral.

Investigaciones específicas reportan métricas como:

Engagement. Organizaciones que integraron mecánicas de juego en entrenamiento reportaron

incrementos cuantificables en involucración de empleados, con métricas que sostienen el patrón

de mayor adhesión y participación en sesiones gamificadas.

Retención. Investigación de la University of Colorado encontró que aprendices en formatos

gamificados muestran tasas de retención significativamente superiores respecto a sus pares en

formatos pasivos.

Productividad y transferencia. Reportes industriales como el de TalentLMS muestran que la

mayoría de empleados percibe que la gamificación los hace más productivos en el trabajo, lo que

se traduce en mejor transferencia del aprendizaje al desempeño real.

2.2 El modelo Octalysis de Yu-kai Chou

Entre los marcos de diseño de gamificación, el Octalysis Framework desarrollado por Yu-kai Chou

es uno de los más utilizados en aplicaciones corporativas. Chou desarrolló el framework a lo largo de

más de dos décadas de investigación y  consultoría,  y  hoy es citado en más de 3.700 trabajos

académicos según Google Scholar. Empresas como Google, LEGO, Tesla, Microsoft y Porsche han

aplicado el marco en el diseño de productos y experiencias.

Una  análisis  bibliométrico  publicado  en  2023  en  Humanities  and  Social  Sciences

Communications (Nature)  confirma el  crecimiento sostenido de la  investigación sobre Octalysis

aplicado a contextos de training. La mayoría de la investigación se concentra en ciencias sociales y

educación, con aplicaciones empíricas que demuestran efectividad en aprendizaje corporativo. Un

estudio publicado en 2023 por Chen y colaboradores aplicó el framework Octalysis al diseño de un

sistema de aprendizaje gamificado de japonés para empleados, mostrando incrementos significativos

en comportamiento de aprendizaje, performance, motivación e immersión.

El framework identifica  ocho impulsores básicos (core drives) de la motivación humana que el

diseño de juegos puede activar:

Epic Meaning & Calling — sentirse parte de algo más grande que uno mismo.

Development & Accomplishment — progresar, dominar habilidades, lograr objetivos.

Empowerment of Creativity & Feedback — expresar creatividad y ver resultados inmediatos.

Ownership & Possession — poseer, customizar, mejorar lo propio.

Social Influence & Relatedness — conectarse con otros, competir, colaborar.
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Scarcity & Impatience — desear lo que no se tiene fácilmente accesible.

Unpredictability & Curiosity — el suspenso de no saber qué va a pasar.

Loss & Avoidance — evitar pérdidas, prevenir consecuencias negativas.

Chou agrupa estos ocho drives en categorías de motivación intrínseca (lado derecho del octágono —

creatividad, social, curiosidad) y extrínseca (lado izquierdo — logro, posesión, evitación de pérdida).

El  diseño  gamificado  óptimo  activa  múltiples  drives  simultáneamente,  idealmente  combinando

motivación intrínseca y extrínseca.

2.3 Cómo TeamCook activa los core drives de Octalysis

El diseño de TeamCook activa de forma deliberada varios de los ocho core drives:

Development & Accomplishment — el progreso de la sesión, el score de equipo, completar

platos sin errores. Es el driver más evidente.

Empowerment of Creativity & Feedback — el equipo decide cómo distribuirse, qué estrategia

usar, cómo responder al caos. La IA retroalimenta con un reporte que cierra el ciclo.

Social Influence & Relatedness — la cooperación obligatoria. Sin coordinación, el equipo

pierde. El componente social es estructural, no opcional.

Unpredictability & Curiosity — los mecanismos de caos (cambios de lado, fuegos en la cocina,

comandas variadas) introducen impredecibilidad que mantiene la atención.

Loss & Avoidance — el reloj de comandas, las penalizaciones por ingredientes desperdiciados,

el riesgo de no entregar a tiempo activan aversión a pérdida.

Epic Meaning & Calling — la sesión se enmarca como una oportunidad de desarrollo del

equipo, no como un test individual. El storytelling del juego — la cocina, los clientes que esperan,

los pedidos contra reloj — funciona como un dispositivo narrativo que enrola emocionalmente a

los participantes desde los primeros minutos.

Esta activación múltiple es lo que sostiene el engagement durante la sesión y, indirectamente, la

calidad de la evidencia conductual que TeamCook captura. Bajo engagement, se produce expresión

conductual auténtica. Sin engagement, se produce performance de “estar pasando el test” — mucho

menos informativo.
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3. Fundamentos del aprendizaje

3.1 El aprendizaje experiencial de David Kolb

El modelo de aprendizaje experiencial desarrollado por David Kolb es probablemente el marco más

influyente  y  citado para entender  cómo los  adultos  aprenden a  partir  de experiencias  prácticas.

Aunque la formulación original es de 1984, el modelo continúa siendo central en la investigación

contemporánea  sobre  desarrollo  de  adultos,  educación  médica,  formación  de  managers  y

entrenamiento corporativo. Una publicación de 2024 en Human Resource Development International

extendió  formalmente  el  modelo  de  Kolb  al  contexto  de  cómo  middle  managers  ayudan  a  sus

subordinados a expandir aprendizajes a partir de éxitos. La investigación sobre 203 middle managers

en  una  empresa  multinacional  japonesa  de  manufactura  confirmó la  aplicabilidad  del  marco  en

organizaciones contemporáneas.

El  modelo  de  Kolb  describe  el  aprendizaje  como  un  ciclo  de  cuatro  etapas que  se  repite

iterativamente:

Experiencia concreta (CE) — vivir una situación, hacer algo, exponerse a un fenómeno.

Observación reflexiva (RO) — pensar sobre lo que pasó, identificar patrones, contrastar con

expectativas previas.

Conceptualización abstracta (AC) — formar generalizaciones, construir teorías o reglas a partir

de la experiencia.

Experimentación activa (AE) — aplicar lo aprendido a nuevas situaciones, probar las

generalizaciones.

El aprendizaje profundo requiere completar el ciclo. Saltarse etapas — por ejemplo, recibir teoría sin

haberla  experimentado  primero,  o  vivir  experiencias  sin  reflexionar  sobre  ellas  —  produce

aprendizaje superficial o no transferible.

3.2 Cómo TeamCook mapea las cuatro etapas

El diseño de una sesión TeamCook está construido para activar las cuatro etapas del ciclo de Kolb

de forma intencional:

Experiencia  concreta. La  partida  activa  en  la  cocina  virtual.  El  equipo  cocina,  falla,  se

reorganiza, ríe, se frustra. Es la materia prima del aprendizaje.

Observación reflexiva. La fase de debriefing final facilitada por el conductor de la sesión. El

equipo revisa qué pasó, qué decisiones se tomaron, qué hubieran hecho diferente. Es la fase

donde se gana la mayor parte del aprendizaje transferible.

1. 
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Conceptualización  abstracta. En  el  debriefing  se  conectan  los  patrones  observados  con

marcos  conceptuales  (comunicación,  liderazgo,  manejo  de  presión,  agilidad).  El  facilitador

certificado ayuda a esta abstracción.

Experimentación activa. Implícitamente, los participantes salen de la sesión con compromisos o

ideas para aplicar en su contexto laboral. El reporte de Assessment / Talent formaliza esta etapa

al producir recomendaciones accionables individuales y grupales.

3.3 El rol crítico del debriefing

La investigación contemporánea sobre aprendizaje experiencial confirma que el  debriefing post-

experiencia es la etapa crítica para que la experiencia se transforme en aprendizaje aplicable. Sin

debriefing  facilitado,  una  experiencia  gamificada produce engagement  y  entretenimiento,  pero  el

aprendizaje  transferible  queda  limitado.  Por  eso  TeamCook  se  posiciona  explícitamente  como

herramienta para facilitadores, no como producto self-service: la calidad del debriefing es lo que

diferencia una sesión memorable de una sesión transformadora.

3.4 Por qué el aprendizaje experiencial supera al pasivo

La literatura comparativa entre aprendizaje experiencial  y aprendizaje pasivo (clases magistrales,

lectura, video) muestra consistentemente mayor retención en formatos experienciales. La intuición es

que la experiencia activa múltiples canales sensoriales y emocionales simultáneamente, mientras

que  la  pasividad  activa  primariamente  memoria  semántica.  Estudios  recientes  en  contextos  de

educación  profesional  y  entrenamiento  médico  continúan  confirmando  la  superioridad  del

aprendizaje  activo  y  experiencial  respecto  a  formatos  pasivos.  Un  estudio  publicado  en  2025

comparando dos cohortes de estudiantes de enfermería (control 2023 vs. experimental 2024) con

intervención basada en Kolb mostró que la cohorte experimental obtuvo scores significativamente

superiores en evaluación final, capacidad de auto-aprendizaje y pensamiento crítico.

4. Observación conductual estructurada con inteligencia

artificial

4.1 El enfoque de TeamCook: observación conductual contextual

TeamCook  implementa  un  enfoque  de  observación  conductual  estructurada aplicado  a  una

sesión cooperativa con presión de tiempo. Cada inferencia del reporte se basa en lo que la persona

efectivamente hizo y dijo durante la sesión, anclado en evidencia textual citable del transcript.

• 
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La  observación  conductual  estructurada  es  un  método  con  tradición  consolidada  en  psicología

organizacional:  un observador documenta comportamientos en contexto,  ancla cada inferencia a

evidencia verbal observable, y produce un perfil basado en cómo se desempeñó la persona en una

situación específica. Su valor diferencial radica en que captura conducta auténtica bajo presión,

no  auto-descripción.  La  persona  no  describe  cómo  cree  que  actuaría  —  se  observa  cómo

efectivamente actuó cuando el tiempo apretaba, los pedidos vencían y el equipo dependía de su

decisión.

Esta  aproximación  históricamente  requería  assessment  centers  presenciales  con  observadores

entrenados,  lo  que la  hacía operativamente costosa y poco escalable.  El  desarrollo  de modelos

avanzados de inteligencia artificial  ha hecho posible automatizar la observación estructurada con

consistencia y profundidad, abriendo una nueva categoría de instrumento de evaluación de talento

que combina lo mejor de la observación contextual con escalabilidad operacional.

4.2 IA como observador estructurado

La  irrupción  reciente  de  modelos  avanzados  de  inteligencia  artificial  —  especialmente  Large

Language Models como los desarrollados por Anthropic, OpenAI y otros — ha abierto la posibilidad

de automatizar la observación conductual estructurada. Investigaciones publicadas en 2024 en

Educational Measurement y otros foros académicos analizan las implicaciones de aplicar LLMs a

procesos  de  evaluación,  identificando  oportunidades  en  eficiencia,  mitigación  de  sesgos  y

customización, junto con limitaciones que requieren cuidado metodológico.

TeamCook aplica esta tecnología de forma específica: - La sesión completa se graba como transcript

verbal. - El transcript se procesa con un modelo de IA calibrado mediante prompts estructurados que

codifican  el  framework  de  evaluación.  -  La  IA  produce  inferencias  dimensionales  ancladas  en

evidencia verbal citable.  Toda afirmación del reporte está respaldada por citas textuales del

transcript — es uno de los principios de diseño no negociables del instrumento.

Esto  resuelve  la  limitación  operativa  de  la  observación  conductual  humana  sin  perder  su  valor

diferencial. La IA es además, por construcción, inter-observador consistente entre sesiones: aplica

los mismos criterios de evaluación a cada transcript, lo que reduce la variabilidad que existiría con

observadores humanos múltiples.

4.3 Sesgo de contexto: el juego sobreexpresa Acción

Una limitación honesta del instrumento es el  sesgo de contexto situacional. El juego cooperativo

bajo presión es una situación específica que sobreexpresa dimensiones conductuales de Acción

(Drive, Operational Excellence, Adaptabilidad) y subexpresa dimensiones de Reflexión (Strategic

Thinking, Learning Agility).
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TeamCook compensa este sesgo de forma deliberada en el  diseño del  análisis:  -  La sesión se

segmenta en seis fases con distinto valor analítico. - Las fases pre-partida (conversación antes

de  jugar)  y  debriefing final (reflexión  grupal  posterior)  reciben  un  peso  ponderado de  1.5x en

dimensiones reflexivas, mientras que la partida activa mantiene peso 1.0x. - Esta ponderación está

documentada  explícitamente  en  los  prompts  de  análisis  y  aplicada  uniformemente  a  todas  las

sesiones.

El resultado es un perfil más balanceado que el que produciría un análisis “ingenuo” del transcript

completo. Aún así, el sesgo no desaparece por completo: TeamCook produce evidencia situacional

sobre una sesión específica, no rasgos descontextualizados.

4.4 Por qué la observación bajo presión es high-signal

La presión temporal y la dependencia interpersonal del juego producen un  filtro de autenticidad

sobre el  comportamiento observado. Cuando alguien está bajo presión cooperativa,  los recursos

cognitivos disponibles para “performar” disminuyen. Las personas actúan más cerca de su patrón

conductual habitual y menos de su patrón “ideal” auto-presentado.

Esta es una propiedad metodológica valiosa. Es la misma razón por la cual los assessment centers

tradicionales usan ejercicios con presión temporal: la presión revela. La diferencia es que TeamCook

produce esta presión a través del juego cooperativo en lugar de roleplays facilitados, lo que mejora

simultáneamente engagement, autenticidad y escalabilidad.

5. El Framework Assessment / Talent

Esta  sección  es  el  corazón  teórico  del  documento  y  la  pieza  más  extensa.  Cubre  el  marco

conceptual del único reporte que TeamCook produce hoy, las tradiciones académicas que integra,

las siete dimensiones que evalúa, el Composite Score, las categorías y los indicadores de potencial.

5.1 Por qué un framework propio

Cuando diseñamos el framework de Assessment / Talent, evaluamos tres caminos posibles:

Aplicar  un  instrumento  psicométrico  existente (por  ejemplo,  mapear  el  comportamiento

observado a las dimensiones Big Five). Lo descartamos porque los instrumentos Big Five están

diseñados  para  auto-reporte,  no  para  observación  conductual  de  una  sesión  cooperativa.  El

mapeo directo introduce ruido conceptual.

Adoptar un framework propietario de un tercero (Korn Ferry HiPo, CliftonStrengths, etc.). Lo

descartamos por temas de licenciamiento de marca y por la imposibilidad de adaptar libremente

el instrumento.

1. 

2. 
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Construir  un  framework  propio  integrando lo  mejor  de  las  tres  tradiciones  que  mejor

calzan con nuestro contexto observacional. Esta es la opción que elegimos.

El framework TeamCook Talent integra  tres tradiciones académicas modernas de la psicología

organizacional:

Performance Prediction — predicción de desempeño laboral a partir de rasgos y competencias

observables, anclada en el modelo Big Five y sus extensiones contemporáneas.

High Potential Identification — identificación de potencial directivo y de liderazgo, anclada en el

trabajo de Korn Ferry sobre Learning Agility.

Strengths-Based Positioning — identificación de fortalezas diferenciadoras como base para

desarrollo y asignación, anclada en la escuela Gallup/CliftonStrengths.

A continuación explicamos cada tradición y cómo se integra en el framework.

5.2 Performance Prediction y el modelo Big Five

El  modelo de los Cinco Grandes (Big Five o OCEAN) es el consenso contemporáneo sobre la

estructura básica de la  personalidad.  Sus cinco dimensiones son Openness,  Conscientiousness,

Extraversion, Agreeableness y Neuroticism. El modelo emerge de décadas de investigación factorial

y se sostiene hoy como el marco de referencia más utilizado en psicología organizacional.

La predicción de desempeño laboral a partir del Big Five tiene investigación robusta. La meta-análisis

fundacional  de Barrick y Mount (1991) estableció que  Conscientiousness es el  predictor más

consistente de desempeño laboral en todos los grupos ocupacionales estudiados. Investigaciones

recientes  confirman este  patrón:  el  coeficiente  de  validez  para  Conscientiousness  predicting  job

performance  ronda  0.20-0.25,  lo  que  es  notable  considerando  la  complejidad  multifactorial  del

desempeño laboral.

Otros hallazgos consistentes incluyen que  Emotional Stability (bajo Neuroticism) es el  segundo

predictor más consistente, mediado a través de tolerancia al estrés y resiliencia bajo presión; que

Extraversion predice fuertemente desempeño en roles de ventas y management; y que Openness

predice adaptabilidad en contextos ambiguos — una prioridad creciente en 2024 según la literatura

reciente.

Recientes  actualizaciones  a  los  meta-análisis  fundacionales  son  particularmente  relevantes  para

entender  el  lugar  de  TeamCook.  Sackett  y  colaboradores  (2022)  revisaron  las  metodologías  de

corrección por restricción de rango aplicadas en meta-análisis anteriores y produjeron estimaciones

operacionales  actualizadas.  Una  de  las  conclusiones  más  relevantes  es  que  las  entrevistas

estructuradas  emergieron  como  el  predictor  más  fuerte  de  desempeño  laboral (validez

operacional  r=.42),  desplazando  a  la  habilidad  cognitiva  general  que  había  sido  considerada  el

predictor primario por décadas. Esto reorganiza la jerarquía de métodos de selección y refuerza el

valor metodológico de observar comportamiento contextual estructurado — que es precisamente

lo que TeamCook automatiza.

3. 

• 

• 

• 

TeamCook · 10 / 21



Para  TeamCook,  la  tradición  Performance Prediction  informa principalmente  las  dimensiones  de

Drive & Initiative (relacionada con Conscientiousness en su faceta de proactividad),  Operational

Excellence (Conscientiousness  en  su  faceta  de  detail-orientation),  y  Adaptabilidad (Openness

aplicada a contextos cambiantes).

5.3 High Potential Identification y Learning Agility

La  identificación  de  alto  potencial  directivo es  uno  de  los  problemas  centrales  del  talent

management contemporáneo. No todos los altos desempeños son altos potenciales: alguien puede

sobresalir  en  su  rol  actual  sin  tener  la  capacidad  de  crecer  a  roles  más  complejos.  Distinguir

desempeño actual de potencial futuro requiere instrumentos específicos.

El trabajo de Korn Ferry sobre Learning Agility es probablemente el desarrollo más influyente en

este  campo  en  las  últimas  décadas.  Korn  Ferry  posiciona  Learning  Agility  como  el  “X-factor”

organizacional  y  el  predictor  más  fuerte  de  high  potential  y  éxito  de  largo  plazo.  Definición:  la

disposición y capacidad de aprender de la experiencia, y aplicar ese aprendizaje para desempeñarse

exitosamente bajo condiciones nuevas o ambiguas.

La investigación de Korn Ferry reporta hallazgos significativos sobre el impacto organizacional de

Learning Agility: - Individuos con alta Learning Agility son promovidos dos veces más rápido que

sus pares de baja agilidad. - Organizaciones con ejecutivos altamente ágiles muestran márgenes de

beneficio 25% superiores a sus pares. - Sin embargo, solo el  15% de la fuerza laboral global

califica como altamente ágil.

El reporte reciente  Learning Agility from the Inside Out del Korn Ferry Institute profundiza en los

procesos neurológicos y biológicos subyacentes a la agilidad de aprendizaje, identificándola como

una capacidad compleja que integra motivación, capacidad de aprender y aplicación flexible.

Korn Ferry también ha desarrollado un modelo de siete signposts de high potential: Drivers, Job-

Relevant  Experience,  Self-Awareness,  Learning  Agility,  Leadership  Traits,  Capacity,  y  Derailment

Risks. Otros marcos contemporáneos, como el modelo de SHL, organizan el potencial alrededor de

tres atributos: aspiración, capacidad y engagement.

Para TeamCook, la tradición High Potential Identification informa principalmente las dimensiones de

Learning  Agility (directamente),  Strategic  Thinking (que  se  relaciona  con  capacity  y  self-

awareness),  y  Leadership  Readiness (que  integra  leadership  traits  y  emergent  leadership

behavior). La dimensión Leadership Readiness recibe el peso más alto del Composite Score (20%)

precisamente porque la literatura de high potential converge en que la capacidad de liderar es el

diferenciador crítico entre desempeño actual y potencial futuro.
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5.4 Strengths-Based Positioning y la escuela Gallup/CliftonStrengths

La tradición de  fortalezas (Strengths-Based Development) representa un enfoque distinto a la

psicología tradicional centrada en déficits. La idea central es que las personas crecen y rinden mejor

cuando  aplican  y  desarrollan  sus  fortalezas  naturales  que  cuando  intentan  corregir  debilidades.

CliftonStrengths,  desarrollado  por  Gallup,  es  probablemente  el  instrumento  de  fortalezas  más

difundido a nivel mundial, con investigación organizacional sostenida.

Investigación  publicada  en  2023-2024  sobre  intervenciones  basadas  en  fortalezas  confirma  su

impacto  en  outcomes deseables:  -  Desempeño individual  incrementado.  -  Satisfacción  laboral.  -

Citizenship behavior organizacional. - Productividad. - Bienestar y sensación de meaning at work. -

Engagement sostenido.

Un mecanismo identificado por la investigación reciente es que el uso de fortalezas en el trabajo

facilita satisfacción de necesidades psicológicas básicas (autonomía, competencia, relatedness) y

promueve  motivación  autónoma,  lo  que  explica  los  outcomes  positivos.  Esto  es  especialmente

relevante considerando que el desengagement laboral está estimado en un costo anual de USD

450-550 mil millones solo en Estados Unidos.

Sin  embargo,  la  literatura  también  incluye  críticas  metodológicas importantes.  Comentarios

publicados  recientemente  cuestionan  aspectos  específicos  de  la  implementación  tradicional  de

CliftonStrengths  (por  ejemplo,  la  categorización  forzada en  34  talentos  predefinidos).  TeamCook

toma la  filosofía Strengths-Based sin adoptar el  sistema específico de Gallup:  posicionamos a

cada persona por sus fortalezas diferenciadoras relativas al grupo evaluado, no por una lista fija

de 34 categorías.

Para  TeamCook,  la  tradición  Strengths-Based  informa  principalmente  cómo  se  posicionan  los

hallazgos en el reporte: - Las Top 3 fortalezas diferenciadoras se calculan respecto al grupo, no

como scores absolutos. Esto enfatiza qué distingue a la persona en su contexto específico. -  El

framework explícitamente evita producir un “ranking” de mejor a peor: cada perfil se posiciona por

sus fortalezas y áreas de desarrollo. - La dimensión Social Impact se aproxima al concepto Gallup

de influencia y conexión interpersonal.

5.5 Las siete dimensiones del framework TeamCook

A partir  de la integración de las tres tradiciones,  el  framework Assessment /  Talent  evalúa siete

dimensiones conductuales clave:

1. Drive & Initiative (15% del composite) Energía proactiva, ownership y capacidad de actuar sin

que se lo pidan. Sustento académico:  Conscientiousness en su faceta de proactividad (Big Five

tradition), Aspiration en el modelo SHL HiPo.

2. Learning Agility (15% del composite) Capacidad cognitiva de aprender de la experiencia, integrar

feedback y aplicar lo aprendido en situaciones nuevas. Sustento académico: framework central de

Korn Ferry High Potential, anclado en Openness (Big Five).
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3. Adaptabilidad (10% del composite) Flexibilidad conductual ante cambios de contexto. Sustento

académico: Openness aplicada a contextos cambiantes (Big Five tradition), Lominger Learning Agility

model.

4.  Strategic  Thinking (15% del  composite)  Mirada  de  sistema,  anticipación,  conceptualización.

Sustento  académico:  Cognitive  ability  tradition  (predictor  histórico  de  desempeño)  más  capacity

(Korn Ferry signpost).

5. Operational Excellence (10% del composite) Ejecución precisa, atención al  detalle,  cierre de

calidad. Sustento académico: Conscientiousness en su faceta de detail-orientation y achievement-

striving (Big Five tradition).

6.  Social  Impact (15%  del  composite)  Influencia,  colaboración,  gestión  interpersonal.  Sustento

académico: Agreeableness e Extraversion (Big Five tradition), influencia y conexión (Strengths-Based

tradition).

7. Leadership Readiness (20% del composite — la más pesada) Disposición y capacidad de liderar.

Sustento académico: Leadership Traits y Leadership Emergence (Korn Ferry HiPo signposts; modelo

Hogan de Leadership Foundations + Leadership Emergence).

La  distribución  de  pesos  del  Composite  Score  refleja  una  decisión  de  diseño  coherente  con  la

literatura: Leadership Readiness recibe el peso más alto porque es el diferenciador más fuerte del

potencial directivo; las dimensiones del eje Performance (Drive, Strategic Thinking, Learning Agility) y

del eje Social  (Social  Impact) reciben pesos equivalentes (15% cada una); las dimensiones más

ejecutivas  (Operational  Excellence,  Adaptabilidad)  reciben  pesos  algo  menores  (10%)  porque,

aunque importantes, son más fácilmente desarrollables que las anteriores.

5.6 El Composite Score y las cuatro categorías

El Composite Score 0-100 se calcula con la fórmula:

Composite = (Drive × 0.15) + (Learning Agility × 0.15) + (Adaptabilidad × 0.10) +

            (Strategic Thinking × 0.15) + (Operational Excellence × 0.10) +

            (Social Impact × 0.15) + (Leadership Readiness × 0.20)

El score ubica a la persona en una de cuatro categorías:

Star (80-100) — Talento excepcional, top performer probable.

Solid (65-79) — Talento sólido, alto contribuidor.

Emerging (50-64) — Talento en desarrollo con potencial visible.

Stretch (<50) — Perfil con margen de desarrollo significativo.

• 

• 

• 

• 
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Es importante señalar que  no todos los Stars son líderes. Una persona puede tener Composite

altísimo apoyada  en  alta  Operational  Excellence,  Drive  y  Learning  Agility,  pero  baja  Leadership

Readiness. El framework reconoce explícitamente este caso como “Star de Individual Contributor”:

altísimo  valor  sin  necesidad  de  gestionar  gente.  Esto  es  coherente  con  la  literatura  de  carrera

profesional moderna que reconoce track de Individual Contributor como camino legítimo y a veces

más adecuado que el track directivo.

5.7 Fit para tipos de rol y High Potential Indicators

Además del Composite y la categoría, el framework produce dos elementos adicionales:

Fit para 4 tipos de rol — la persona se evalúa para fit con cuatro tracks de carrera: - Leadership

Track —  para  roles  de  gestión  directiva.  -  Individual  Contributor  Expert —  para  roles  de

profundidad técnica sin equipo a cargo. - Cross-Functional Bridge — para roles de conexión entre

áreas, gestión de proyectos transversales. - Execution Specialist — para roles de ejecución de alto

estándar.

Una persona puede calificar en 0, 1 o hasta 3 tracks simultáneamente. No calificar en ninguno no es

un veredicto negativo: indica perfil que requiere evaluación más extensa.

Cuatro High Potential Indicators (HPI) — con niveles Alto / Medio / Bajo cada uno: -  Learning

Mindset — disposición y capacidad de mejora continua. -  Drive Sostenido — energía proactiva

mantenida en el tiempo. - Influencia Social — capacidad de impactar a otros. - Agilidad Mental —

conexiones no obvias, flexibilidad cognitiva.

Estos  cuatro  HPI  funcionan  como  señales  de  alto  potencial complementarias  al  Composite.

Cuando una persona tiene los cuatro HPI en nivel Alto consistentemente, hay evidencia robusta de

alto potencial. Los HPI son particularmente útiles para identificar potencial latente en perfiles que no

necesariamente tienen Composite top — alguien Solid con cuatro HPI Altos puede ser una buena

apuesta para programas de desarrollo de liderazgo.

6. Validez, fiabilidad y limitaciones

Esta  sección  documenta  de  forma transparente  qué tipo  de  evidencia  metodológica  respalda  al

instrumento, dónde está bien sostenido y dónde están sus limitaciones honestas. Es la parte más

importante para profesionales escépticos: cualquier instrumento serio reconoce qué claims puede

sostener y cuáles no.
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6.1 Tipos de validez aplicables a TeamCook

La psicometría clásica distingue varios tipos de validez (de contenido, de criterio, de constructo, etc.).

Para un instrumento observacional reciente como TeamCook, los tipos de validez aplicables son:

Validez de contenido (face validity). Se refiere a si el instrumento parece medir lo que dice medir.

TeamCook  tiene  face  validity  alta:  las  dimensiones  evaluadas  corresponden  a  competencias

conductuales  reconocibles,  las  inferencias  están  ancladas  en  evidencia  citable,  y  el  reporte  es

interpretable por profesionales de HR sin formación psicométrica especializada.

Validez de constructo parcial. Se refiere a si los constructos teóricos del instrumento corresponden

a los constructos que la literatura académica reconoce. TeamCook tiene validez de constructo parcial

porque sus siete dimensiones derivan de tradiciones académicas reconocidas (Big Five, Korn Ferry

HiPo, Strengths-Based) aunque la implementación específica (cómo se infieren del transcript)  no

tiene aún la validación normativa de instrumentos psicométricos formales.

Validez de criterio (predictive validity). Se refiere a si el instrumento predice un criterio externo

relevante  (por  ejemplo,  desempeño laboral  futuro).  TeamCook  no tiene  aún validez  predictiva

formalmente establecida en publicaciones científicas. Esta es una limitación honesta del estado

actual del instrumento. Es importante notar que la validez predictiva requiere estudios longitudinales

con  cientos  o  miles  de  participantes  seguidos  durante  años,  y  este  tipo  de  research  es

operacionalmente  complejo  y  caro.  Investigación  reciente  sobre  game-based  assessments

tradicionales (Ohlms 2024 en International Journal of Selection and Assessment) muestra que este

tipo de instrumentos puede alcanzar validez de criterio aceptable, pero el research específico para

TeamCook está pendiente.

6.2 Fiabilidad inter-observador: la IA como observador consistente

Una de las propiedades metodológicas más fuertes de TeamCook es la fiabilidad inter-observador:

la IA aplica los mismos criterios de evaluación a cada transcript, lo que produce consistencia muy

superior a la que sería posible con observadores humanos múltiples. En observación humana, la

fiabilidad  inter-observador  es  una  preocupación  constante;  en  TeamCook,  la  consistencia  está

garantizada por construcción.

Investigación reciente sobre game-based assessments tradicionales reporta indicadores de fiabilidad

razonablemente sólidos para este tipo de instrumentos: convergent validity r=0.5, test-retest reliability

r=0.68 (estudio 2023 con muestra de 3.107 candidatos), y reliability α=0.76 en aplicaciones médicas

(2024).  Aunque  estos  números  no  son  directamente  extrapolables  a  TeamCook,  indican  que  la

categoría de game-based assessment puede sostener fiabilidad metodológica.

6.3 Limitaciones reconocidas

TeamCook reconoce explícitamente las siguientes limitaciones:
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Sesgo de contexto situacional. Una sesión específica refleja comportamiento en una situación

específica  con  un  grupo  específico.  No  es  generalizable  directamente  a  otros  contextos  sin

precaución.

Sesgo de sobreexpresión de Acción. El juego cooperativo sobreexpresa dimensiones de Acción y

subexpresa dimensiones de Reflexión. La ponderación por fases compensa parcialmente pero no

elimina este sesgo.

Variabilidad por composición del grupo. Los scores se calculan con cierta sensibilidad al grupo

evaluado. Una persona con Liderazgo natural puede mostrar Leadership Readiness alto en un grupo

donde nadie más lo asume, y Leadership Readiness moderado en un grupo donde varios compiten

por liderar.

Sesgo lingüístico. El  análisis  depende del  idioma del  transcript.  TeamCook está calibrado para

español e inglés latinoamericano; otros idiomas requieren calibración específica.

Sub-expresión de personas introvertidas o de bajo verbalismo. Personas que aportan mucho

pero  hablan  poco  pueden  quedar  sub-evaluadas.  El  reporte  explícitamente  marca  perfiles  con

“evidencia insuficiente” cuando la participación verbal no permite inferencia con confianza, en lugar

de producir scores poco confiables.

Dependencia  de  la  calidad  del  transcript. Audio  mal  capturado,  transcripciones  imprecisas  o

problemas técnicos durante la sesión degradan la calidad del análisis. Este es un riesgo operativo a

gestionar.

Validación predictiva pendiente. Como se señaló arriba, la validez predictiva formal de TeamCook

no está aún establecida en publicaciones científicas. Se reconoce como área de investigación futura.

6.4 Cuándo NO usar TeamCook

A partir de estas limitaciones, recomendamos no usar TeamCook como único criterio en:

Decisiones de despido formal.

Selección final de candidatos a puestos críticos sin instrumentos complementarios.

Promociones a roles directivos críticos sin assessment center adicional u otros inputs.

Diagnóstico clínico o psicológico de cualquier tipo.

Comparación entre grupos evaluados en sesiones distintas (los scores son contextuales).

Evaluación de habilidades técnicas específicas de puesto.

• 

• 

• 

• 

• 

• 
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7. Buenas prácticas de aplicación

7.1 Cómo combinar TeamCook con otros instrumentos

TeamCook  se  posiciona  explícitamente  como  instrumento  complementario.  La  combinación

óptima con otros instrumentos depende del caso de uso:

Para selección de talento. Combinar TeamCook con: - Entrevistas estructuradas (que la literatura

reciente identifica como el predictor más fuerte de desempeño). - Evaluación técnica específica del

puesto. - Referencias laborales verificadas. - Eventualmente assessment center formal si el puesto

es crítico.

Para  identificación  de  high  potential. Combinar  TeamCook  con:  -  Evaluación  de  desempeño

actual.  -  Nominaciones  de  manager  directo.  -  Conversaciones  de  carrera  con  la  persona.  -

Eventualmente instrumentos psicométricos formales (Hogan, OPQ32).

Para desarrollo individual. Combinar TeamCook con: - Conversaciones de coaching o mentoría. -

Feedback 360°. - Goal-setting estructurado.

Para diagnóstico de equipo. Combinar  TeamCook con:  -  Encuestas de clima organizacional.  -

Entrevistas o focus groups con miembros del equipo. - Métricas de desempeño grupal del equipo.

7.2 Decisiones que TeamCook respalda bien

Por la naturaleza observacional contextual del instrumento, TeamCook respalda particularmente bien

decisiones del tipo:

Asignación a proyectos según fortalezas diferenciadoras observadas.

Identificación de talento “oculto” no detectado por instrumentos tradicionales.

Conversaciones de desarrollo individual con foco en accionables concretos.

Diseño de planes de desarrollo basados en fortalezas + áreas críticas observadas.

Decisiones de composición de equipos para proyectos críticos.

7.3 Ciclos recomendados de aplicación

Para detectar evolución y validar transferencia, recomendamos:

Una primera sesión de baseline con el equipo completo.

Repetición cada 6-12 meses para detectar evolución individual y grupal.

Sesiones específicas previas a decisiones críticas (selección de líderes para un proyecto,

identificación de high-potentials para un programa de desarrollo).

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 
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Sesiones aisladas pueden ser útiles pero pierden valor de tracking longitudinal. La data más rica de

TeamCook emerge cuando se aplica como práctica regular más que como evento puntual.

7.4 Confidencialidad y manejo de datos

Los reportes individuales contienen observaciones sensibles sobre personas. Recomendamos:

Definir explícitamente con HR cómo se comparte la información (¿solo con la persona? ¿con su

manager? ¿con HR únicamente?).

Evitar uso punitivo del reporte (despidos, sanciones disciplinarias).

Mantener consentimiento informado de los participantes sobre cómo se usará la data.

Almacenar los reportes en sistemas con controles de acceso y retention policies claras.

8. Conclusión

TeamCook representa una  categoría  híbrida de instrumento que no existía  hasta  hace pocos

años: la combinación de gamificación cooperativa, automatización de observación conductual por IA,

y framework propio de talento integrando tres tradiciones académicas consolidadas. La categoría es

viable hoy gracias al  desarrollo reciente de modelos de inteligencia artificial  capaces de realizar

inferencias conductuales estructuradas sobre transcripts verbales con consistencia y profundidad.

El instrumento se posiciona explícitamente como  complemento, no reemplazo de la psicometría

tradicional.  Aporta  una  capa  de  evidencia  observacional  bajo  presión  cooperativa  — capa  que

históricamente  requería  assessment  centers  presenciales  costosos  —  a  un  costo  operacional

sustancialmente  menor  y  con  propiedades  metodológicas  únicas  (fiabilidad  inter-observador

garantizada, evidencia citable, ponderación de fases que compensa sesgo).

Las limitaciones del instrumento son reconocidas honestamente: validez predictiva formal pendiente,

sesgo de contexto situacional, dependencia del idioma del transcript, y sub-expresión de personas

de bajo verbalismo. Estas limitaciones definen los casos donde TeamCook debe combinarse con

otros instrumentos, no usarse como único criterio.

La evolución del instrumento continuará en dos frentes: la  calibración del framework a partir de

evidencia empírica acumulada en sesiones reales, y la  investigación de validez predictiva que

requerirá estudios longitudinales con cohortes seguidas a lo largo de años. Estas son áreas activas

de desarrollo.

• 

• 

• 

• 
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TeamCook aspira a ser el instrumento de evidencia observacional que profesionales de HR, líderes y

facilitadores  certificados  utilicen  como parte  de  su  práctica  integrada  para  tomar  decisiones  de

talento mejor informadas. Su valor diferencial  no es reemplazar lo que ya funciona, sino aportar

evidencia conductual contextual que históricamente no estaba disponible al alcance operacional de

la mayoría de organizaciones.
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