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Resumen

El test Kudert es una de las pruebas psicologicas de mayor uso y relevancia en
Ecuador para intervencion de Talento Humano en seleccion, evaluacion de potencial y
desempefio, etc. Actualmente no se ha realizado un estudio para medir el alcance predictivo
de la prueba. La presente investigacion surge para generar informacion sobre la prueba para
el conocimiento de los usuarios y generar un aporte al estudio de la psicometria del Pais.

El objetivo de la investigacion fue medir la validez de criterio concurrente de las
dimensiones Influencia, Estilos comerciales y Disposicion general de ventas del test
Kudert. Para llevar acabo este objetivo se midieron las variables en N = 164 personas de
una empresa comercial del Ecuador. Dentro de este analisis de validez se utilizaron como
variables criterios: el Cumplimiento del presupuesto de ventas, la Evaluacion de desempefio
por competencias PODER y el Cumplimiento de visitas. Se realizé el analisis descriptivo
de las variables y posteriormente se realiz6 pruebas de correlacién de los elementos de
Kudert con cada uno de los criterios para determinar la magnitud y significacion de las
correlaciones.

Los resultados muestran que no existe relacion con significacion estadistica entre
los elementos del test Kudert y las variables consideradas como criterio. Se debe seguir
profundizando en el estudio del test Kudert para obtener conclusiones respecto a la validez

de criterio del instrumento.



1. INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del Problema de Investigacion

El test Kudert tiene amplio uso en el &mbito organizacional en diversos subsistemas
de talento humano: seleccién, evaluacion de desempefio, desarrollo, etc. Kudert se
compone de tres partes: estilos de personalidad (DISC), capacidad cognitiva (IC) e
inteligencia emocional (IE). Los estilos conductuales (DISC) se compone de cuatro
dimensiones principales: dominante, influyente, sélido y concienzudo; la evaluacion de
capacidad cognitiva (IC) se compone de cinco capacidades: verbal, espacial, légico,
numérico y abstracto; finalmente la evaluacién de inteligencia emocional (IE) se compone
de una escala de autocontrol (Kudert, 2015).

Lo resultados de la medicion se plasman en un reporte que se estructura de la
siguiente manera: reporte conductual (DISC) dividido en un perfil natural y un perfil bajo
presion, el detalle de las puntuaciones en la medicién de la capacidad cognitiva (IC) e
inteligencia emocional (IE). Adicional a esto se reportan estilos de liderazgo, estilos
comerciales y competencias, estas surgen como resultado de la interaccion de los
componentes de Kudert; toda esta informacidn busca entregar una asesoria integral de la
persona evaluada que se puede utilizar para diferentes aplicaciones en gestion de talento
humano (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).

En la presente investigacion se busca realizar el analisis de validez de criterio de la
dimensién influencia del modelo DISC, los estilos comerciales que son: comercial
proactivo, comercial resolutivo, comercial planificador, comercial experto, comercial
asesor, comercial de soporte y la disposicion general de venta (DGV). La DGV es un
constructo que se define “como un indice general que permite identificar a las personas con

mejores dotes comerciales” (ECPA, 2016, p. 9). El célculo de este constructo surge de
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realizar un promedio de las puntuaciones de los estilos comerciales. Existen varias
investigaciones que tratan sobre la relacion sobre las dimensiones mencionadas y el
desempefio, autores como Davenport (2018), Tornillo, Moguerza, Pascal, y Redchuk,
(2019), Blum, Lozzia, Abal, Picon, y Attorresi (2009); han realizado estudios para
encontrar el nivel de relacion entre distintos atributos de personalidad y el desempefio.

En el entorno cambiante la conducta se vuelve decisiva en la prediccion del
desempefio de los colaboradores en las organizaciones que buscan volverse mas
competitivas, es necesario determinar como se puede seleccionar, evaluar y retener a los
mejores. Contar con instrumentos con propiedades psicométricas aporta al profesional de
RRHH en esta labor. La validez de criterio “persigue, es un fin mas practico, no se trata
Unicamente de establecer que se mida adecuadamente un constructo, sino
fundamentalmente relacionar las puntuaciones del instrumento con otras variables a las que
[lamaremos criterio” (Argibay, 2006, p. 15). Es decir, este tipo de validez busca relacionar
una puntuacién de una prueba con un fendmeno real, por ejemplo, la puntuacion de la
dimensién de influencia del modelo (DISC) con los resultados de ventas semestrales de un
grupo de vendedores. Entender estas relaciones permite a las organizaciones seleccionar las
personas adecuadas para los cargos correctos, esto puede ayudar a mejorar la calidad de
servicios y productos que brindan al publico. En este sentido entender en un contexto
organizacional que atributos y en qué medida se relacionan con el desempefio puede hacer
la diferencia entre el éxito o fracaso de una persona en el trabajo.

En el Ecuador “el sector comercio no es solo el mas grande en el pais, sino también el
que emplea el mayor nimero de trabajadores en condiciones adecuadas” (Castillo y Rosero,
2018, p. 16). Este sector tiene 20% de la fuera laboral del pais, esto hace necesario

responder a un contexto social y de mercado con una evaluacion robusta de su fuerza
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laboral. Por esta razdn el estudio se realiza dentro del area comercial de una empresa de
consumo masivo. Ademas, es importante considerar que el sector empresarial del Ecuador
tiene la necesidad de apoyarse en las ciencias humanas, recursos humanos y la psicologia
para poder avanzar y crecer de forma consistente tomando a la persona como centro de la
gestidn que se realiza.

Existe sentido de responsabilidad de parte de las empresas comerciales para contratar
personal calificado para realizar un trabajo. “La multiplicidad de especificaciones o
categorias del hecho de la venta implica la dificultad de definir al buen vendedor, incluso si
existe acuerdo en reconocer que la prediccion de esta cualidad debe basarse sobre un
estudio de la personalidad” (Seisdedos & Cordero, 10, p. 5). Las diferentes variantes que
existen al momento de definir el perfil ideal de un vendedor a nivel de personalidad
responden a una necesidad y contexto. Esto convierte en necesario el definir cuales son los
rasgos de personalidad que predicen el desempefio dentro del contexto comercial. El
conocimiento de la relacion entre predictor y criterio antes mencionado permitird a las
empresas tomar decisiones para mejorar la forma en la que plantea su estrategia de recursos
humanos desde el momento de la seleccion hasta la desvinculacion. Si no se realiza la
investigacion existira un vacio sobre la validez de criterio del instrumento Kudert y no
existiran insumos para que se pueda seguir innovando en los estudios de psicometria en el
pais.

1.2 Justificacion

En un mercado competitivo se vuelve fundamental contar con un instrumento de
medicion psicométrica que se puede utilizar para medir el talento. Los colaboradores
evaluados con herramientas validadas se pueden adaptar facil al contexto, ademas van a

generar mejores aportes y su permanencia dentro de la organizacién serd mayor. La
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investigacion es pertinente porque permite entender la relacion que existe entre los
reactivos de la prueba (predictor) y el desempefio (criterio), de una de las herramientas de
mayor uso en el medio ecuatoriano para la medicion del talento, ya que lleva méas de
200.000 evaluaciones y la promesa de innovar el uso de herramientas psicométricas con un
plataforma robusta, intuitiva, facil de utilizar y que esta al alcance de todos (Kudert, 2015).

Los creadores del test Kudert indican haber evaluado parcialmente las propiedades
psicométricas de la prueba ya que reportan datos sobre la fiabilidad como lo sefialan Ortiz,
Soto, Rivera, y Recalde (2020) “La consistencia interna de la dimension conductual (DISC)
fue de .91, en la dimension cognitiva de .87, y en la dimensién emocional de .81” (p. 8).
Ademas, los investigadores intentan presentar un estudio de validez de constructo dénde se
han limitado a reportar intercorrelaciones entre los subdimensiones de la prueba.

Los autores de Kudert mediante estos resultados llegan a la conclusiéon de que “se
puede afirmar que las herramientas que conforman el Modelo Kudert cuentan con
adecuados indicadores de fiabilidad y validez de constructo, lo cual sustenta el uso de la
herramienta para medir conducta, cognicion y emocién en el contexto laboral ecuatoriano”
(Ortiz, et al., 2020, p. 10). No obstante, aunque en Ecuador no existe una entidad que regule
la calidad de los test psicologicos, a nivel internacional algunas instituciones como la
European Federation of Psychologists’ Associations, la American Psychological
Association, el National Council on Measurement in Education, el Consejo General de
Psicélogos de Espafia, etc. Presentan criterios de evaluacion de las pruebas psicoldgicas,
gue buscan apoyar al quehacer del profesional en psicologia con herramientas verificadas
para su aplicacion y uso en los diferentes &ambitos de medicion. Estos criterios persiguen

Segun la terminologia de los estandares de la APA, AERA y NCME

(1999, 2014) no se valida el test, sino las interpretaciones o usos concretos
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que se hacen de sus puntuaciones, se recogen tres fuentes de evidencias de
validez: las basadas en el contenido, las basadas en las relaciones con otras
variables (con otro test que mida el mismo o un constructo relacionado, con
un criterio que se pretende predecir, etc.) [...] En realidad, lo importante es
que en la documentacion y el manual del test se recojan evidencias que
apoyen la validez del uso de las puntuaciones, independientemente de que se
hable de validez de constructo, o validez de criterio. (Elosua, Hernandez,
Mufiiz, Prieto y Ponsoda, 2016, p. 195)

El uso del test Kudert es de contexto organizacional y pretende predecir el
desempefio de personas en el trabajo. En la investigacion realizada en la ficha técnica del
instrumento se han limitado a presentar datos de fiabilidad. Por la envergadura del
instrumento y el impacto que tiene en el medio ecuatoriano. Esta investigacion busca
complementar la informacién que existe actualmente del instrumento con un estudio de
validez de criterio que permita entender el verdadero alcance predictivo de la herramienta.

En una investigacion realizada sobre instrumentos utilizados dentro de en un
proceso de seleccion se analizaron las propiedades psicométricas del test Kudert para la
evaluacion de competencias, se encontrd que:

La herramienta Kudert [...] No evidencia las caracteristicas psicométricas
necesarias para que un test valide con precision las competencias, y tampoco
se comprueba que las herramientas tienen la utilidad de predecir una
conducta futura que asegure un buen desempefio laboral de cada candidato.
(Arias, 2018, p .41)

La presente investigacion busca evaluar la validez de criterio de forma concurrente

gue permitan entender el alcance predictivo del instrumento para entregar mas evidencia a
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los usuarios, de las propiedades del test y de esta forma los usuarios obtengan algunos
elementos adicionales de la calidad sobre la prueba para los diferentes usos que se pueda
hacer con el mismo. El resultado que se espera de la presente investigacion es determinar si
existe 0 no validez de criterio en los elementos del Kudert parte del estudio, para con esto,
determinar su validez para predecir conductas en ambientes organizacionales. Es factible
realizar la investigacion porque se cuenta con los datos necesarios para realizar el estudio,
el andlisis de las pruebas Kudert y datos de desempefio que serviran como criterio.
2. HIPOTESIS

A continuacion, se presentan las hipétesis de investigacion. Cada una de las hipdtesis
relacionan los predictores con cada uno de los criterios presentes en el estudio.
H1: Se espera encontrar una correlacion positiva fuerte con significacion estadistica entre
las variables predictoras: Dimension de Influencia, Estilo Comercial Proactivo, Estilo
Comercial Resolutivo, Estilo Comercial Comunicador, Estilo Comercial Planificador,
Estilo Comercial Experto, Estilo Comercial Asesor, Estilo Comercial de Soporte,
Disposicién General de Ventas y la variable criterio Cumplimiento de Presupuesto.
H2: Se espera encontrar una correlacion positiva fuerte con significacion estadistica entre
las variables predictoras: Dimension de Influencia, Estilo Comercial Proactivo, Estilo
Comercial Resolutivo, Estilo Comercial Comunicador, Estilo Comercial Planificador,
Estilo Comercial Experto, Estilo Comercial Asesor, Estilo Comercial de Soporte,
Disposicién General de Ventas con el criterio y la variable criterio Cumplimiento de
Visitas.
H3: Se espera encontrar una correlacion positiva fuerte con significacion estadistica entre
las variables predictoras: Dimension de Influencia, Estilo Comercial Proactivo, Estilo

Comercial Resolutivo, Estilo Comercial Comunicador, Estilo Comercial Planificador,
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Estilo Comercial Experto, Estilo Comercial Asesor, Estilo Comercial de Soporte,
Disposicion General de Ventas y la variable criterio Evaluacion de competencias PODER.
3. OBJETIVOS
3.1 Objetivo General
Evaluar la validez de criterio de las dimensiones influencia, estilos comerciales y
disposicion general de ventas de la prueba Kudert en los empleados de ventas de una
empresa comercial del Ecuador.
3.2 Objetivos Especificos
e Levantar la informacion de los reactivos de la prueba (predictor) y el
desempefio (criterio).
e Medir el coeficiente de correlacion entre las variables predictoras y las
variables criterio.
e Establecer conclusiones en términos de resultado de validez de criterio.
4. MARCO TEORICO
4.1 Caracteristicas Psicométricas de los Instrumentos de Medicion en Psicologia.

La ciencia que se encarga de estudiar la evaluacion en psicologia se denomina
psicometria. Esta analiza las propiedades métricas de los fendmenos psicoldgicos, los
instrumentos y su campo de aplicacion. “Su objetivo es proporcionar modelos matematicos
para poder transformar los hechos en datos, con la finalidad de poderles asignar nimeros a
las respuestas dadas por los sujetos en la evaluacion realizada” (Aragon, 2015, p. 44). Es
decir, le permite a la psicologia demostrar y analizar los fendmenos y constructos

psicolégicos que se encuentran en la realidad.
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En la psicologia existen algunas limitaciones referentes a la medicion en comparacion
con otras ramas de las ciencias porque el comportamiento humano no es estandar y presenta
diferentes complejidades. Ademas, los instrumentos utilizados presentan limitaciones para
abarcar el dominio del constructo que se pretende medir. A lo largo de la historia y
desarrollo de la medicién en psicologia existen dos modelos que se pueden distinguir para
abarcar la medicion. Estos son: el modelo clasico y el modelo representacional.

El modelo clasico de la medicion se entiende como: “La observacion de propiedades
cuantitativas, tales como las frecuencias o concentraciones en el entorno” (Ardila y Bunge,
2002, p. 190). Esta es una perspectiva de la medicion que se utiliza en ramas de las ciencias
para analizar los fendmenos que pueden ser observados y que se obtiene evidencia desde la
experiencia. Por ejemplo, la cantidad de sangre en el cuerpo, la velocidad de un objeto, el
peso de un cuerpo, etc. La medicion en psicologia no posee escalas de cero absoluto y no
todos los fendmenos que se estudian se los puede observar de forma directa. Adicional a
esto se encuentra que los constructos en psicologia no tienen una definicion tedrica Unica ya
que depende de la escuela o disciplina a la que pertenece el enfoque tedrico, entonces los
resultados obtenidos de evaluar un mismo constructo, pero con distintos instrumentos
puede generar resultados diferentes. Por ende, la utilizacion de un instrumento varia en sus
atributos por la escuela a la que pertenece y esto dificulta el consenso dentro de la medicion
en psicologia.

El modelo representacional Mitchell (1990) describe que: “Los nimeros utilizados en
la medicion no representan propiamente cantidades sino relaciones” (p. 74). Estas
relaciones se explican dentro de las diferentes escalas que existen: ordinal, nominal, razén e

intervalo, esto permite presentar la relacion que existe entre los objetos y sus propiedades.
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Es decir, que medir se entiende cémo utilizar los nUmeros para representar relaciones
empiricas. Por ejemplo, en el caso de una clasificacion por estado civil: soltero, casado,
divorciado y viudo se puede asignar una escala de la siguiente forma: un 1 a la categoria
soltero, 2 a casado, 3 a divorciado y 4 a viudo. En el ejemplo la escala de medicion que se
muestra para representar relaciones de equivalencia se llama nominal.

El modelo clasico tiene amplia aplicacion en ciencias exactas porque los fenémenos
estudiados tienen una base empirica observable; aquello representa un estandar éptimo de
medicion en estos casos. Lo que no se aplica del todo en psicologia por lo que el modelo
representacional presenta una solucion factible para la psicometria ya que las pruebas
psicométricas representan un hito en medicion en psicologia por su validez y confiabilidad
frente a otras herramientas de evaluacion y medicién. Por ejemplo: las entrevistas y
técnicas proyectivas.

Una de las tareas de la psicometria es encargarse de medir el comportamiento humano
mediante la utilizacion de baterias de pruebas que se crean para medir diferentes
caracteristicas humanas. “Se construyen, en general, para medir constructos que no pueden
observarse directamente” (Bernstein y Nunnally, 1995, p. 345). Esto significa que se busca
medir atributos o diferencias individuales especificas en las personas. Por ejemplo, no se
busca medir a un postulante en seleccion, sino su razonamiento logico, inteligencia
emocional o motivacion. En este sentido existen varias consideraciones a tomar en cuenta
al momento de realizar una medicion en psicologia que fueron descritas por Edgardo, Olaz
y Tornimbeni (2008) que son:

e Un constructo en psicologia puede ser definido de forma diferente, esto depende de la

escuela o corriente psicologia a la que pertenezca esta definicion. Por lo que, distintos
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procedimientos de medida, con diferentes instrumentos pueden conducir a inferencias
diferentes con relacion a el mismo constructo.

Es complejo definir los atributos de una muestra de elementos (items) de una prueba
para que sea representativa, en cuanto a extension y variedad de contenidos, del
dominio o constructo que se quiere medir.

Un test debe emplearse Gnicamente para el objetivo con el que fue disefiado.

Los baremos o la norma de un test deben utilizarse para el grupo que fueron disefiados
puesto que si se utilizan en otros grupos normativos la prueba pierde precision.

Factores situacionales como: estado de animo, estado de salud, etc., de la persona
pueden influir al momento de rendir una prueba y esto se puede evidenciar en el
resultado.

Los resultados de una prueba deben usarse como insumos de apoyo al momento de
realizar un diagnéstico o tomar una decision en una organizacién con otras herramientas
e instrumentos. No es recomendado utilizar unicamente los resultados de una prueba
para tomar decisiones.

A lo largo de la historia de la psicometria se han disefiado varias formas de clasificar a

los tests. A continuacion, se mostraran algunas de las taxonomias de mayor relevancia.

Segun la administracion pueden ser: grupales o individuales, de acuerdo con el formato de

aplicacion: lapiz y papel, visuales, auditivos, computarizados. Conforme al modelo tedrico

de construccion: Basados en la teoria de respuesta al item o basados en la teoria clasica

(Argibay, 2006). Una de las clasificaciones de mayores relevancias es la realizada por

Cronbach (1998) quien dividio a los tests en ejecucién maxima y medidas de ejecucién

tipica; los tests de ejecucion maxima se refieren a los tests que demandan un alto grado de
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concentracion y exigencia al evaluado. Por ejemplo, los tests para medir inteligencia o
algun tipo de habilidad. Los tests de ejecucion tipica se refieren a mediciones que no
requieren respuestas correctas. Por ejemplo: test miden comportamientos, estados, etc. Otra
clasificacion es la propuesta por Nunnally (1991) los clasifica en funcion de las areas del
contenido (constructos) medidos por los diferentes tests, discrimind tres categorias de tests:
de habilidades, de rasgos de personalidad y de preferencias (intereses, valores y actitudes).
Al momento de construir y analizar un test existen dos grandes enfoques como los
sefiala Gregory (2012) estos enfoques son: la Teoria Clasica de los Test (TCT) y la Teoria
de Respuesta al item (TRI). Estos enfoques permiten obtener elementos de las propiedades
psicométricas necesarias para crear un test y utilizarlo. La TCT mantiene su origen en los
trabajos de Sperman como lo sefiala Martinez, Hernandez y Hernandez (2014) comenzé a
inicios del siglo XXy es el enfoque mas utilizado para la construccion de pruebas a lo largo
de la historia. Este enfoque explica de la puntuacién obtenida por una persona en una
prueba (X) se compone de dos partes que son: la primera es la puntuacion verdadera (V) y
la segunda parte el error (e). Este error puede darse por varios factores que se escapan del
control del examinador. Entonces, la ecuacién se plantea de la siguiente forma: X =V + g,
donde puntuacion es igual a puntuacion verdadera mas el error. Si una persona obtiene una
puntuacion de 50 en un test se tiene dos incognitas la puntuacion verdadera (V) y el error
(e), para poder despejar estas interrogantes se establecen tres modelos: el primero establece
la puntuacién verdadera (V) como la esperanza matematica de la puntuacion la ecuacion se
representa de la siguiente manera V = ¢(X). Esto significa que la media de la puntuacion
obtenida por un sujeto es su puntuacion verdadera. ElI segundo modelo expresa que no
existe relacion entre la puntuacién verdadera y el error porque puede existir puntuaciones

bajas con errores altos y viceversa. Es decir, no existe una relacion causal entre ambos, esta
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ecuacion se expresa de la siguiente forma: r (V, e) = 0. El tercer modelo expone que los
errores de medida de un sujeto al rendir un test no se relacionan con los errores de medida
de otro test, esta ecuacion se expresa asi: r (ej, ek) = 0. Estos tres supuestos para encontrar
la puntuacion verdadera y la medida del error devienen en los conceptos de fiabilidad y
validez, que buscan establecer la precision y consistencia de los tests (Edgardo, Tornimbeni
y Olaz, 2008). EI modelo clésico si bien es el mas difundido y utilizado presenta dos
limitaciones importantes como lo sefiala Meneses, et al. (2013), la primera: las mediciones
de las personas varian segun el instrumento que se utilice. Es decir, si un psicélogo mide
inteligencia cognitiva en tres candidatos y para cada candidato utiliza un test diferente que
mida este constructo. Los resultados no pueden ser comparados entre si, principalmente
porque los test no tienen la misma escala de medida. La segunda limitacién es: la poca
varianza de las propiedades psicométricas del test en funcion de los sujetos utilizados para
estimarlas. Por ejemplo, la dificultad de los items y la fiabilidad del test se determinan con
un grupo de personas especificos y con esto se calculan dichas propiedades psicométricas,
por consiguiente, se asume que las demas personas que se apliquen la prueba y que
compartan caracteristicas con el grupo usado para el estudio encajan con la calibracion
realizada. estas limitaciones son solventadas en el segundo enfoque de construccién y
analisis de los tests (Moguerza, Pascal, Tornillo y Redchuk, 2019).

La teoria de respuesta al item (TRI) se apoya en modelos matematicos robustos que
buscan mejorar la precisiéon de los test y solventar algunas de las limitaciones del modelo
clasico. El supuesto principal del que parte es que en los modelos de TRI existe una
relacién entre los valores de la variable que miden los items y la probabilidad de acertar,
denominando a dicha funcién Curva Caracteristica del item (CCI) (Mufiiz, 1997). Es decir

que al aumentar los valores de una variable medida, sea cual sea, se aumenta la
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probabilidad de acertar al item de forma lineal. El rango de la variable medida se encuentra
distribuido entre mas infinito y menos infinito, esta es una diferencia con la TCT ya que
aqui los valores dependen de una escala que va desde un minimo obtenible hasta un
maximo obtenible en el test. La CCI se compone de tres variables que son: A, By C. A es
el indice de discriminacion del item, B es la complejidad del item y la C es la probabilidad
de acertar al azar el item. Un segundo supuesto dentro de TRI es que los items deben
apuntar a usa sola direccion es decir ser unidireccionales. Esto representa una restriccion al
uso de TRI ya que varias de las dimensiones que se mide en psicologia no son
unidireccionales. El tercer supuesto es el de independencia local, significa que la respuesta
de un item no puede ser dependiente de la respuesta de otro item (Aragon, 2015). A
continuacion, se presentan dos de las propiedades psicométricas que se tienen en
consideracién al momento de crear un test, estas son: la fiabilidad y la validez.
4.1.1 Fiabilidad

La fiabilidad es un concepto de la psicometria que se define como “aquella propiedad
que valora la consistencia y precision de la medida” (Meneses et al., 2013, p. 75). Es decir
que el instrumento repite los mismos resultados cuando se lo vuelve a aplicar en
condiciones similares, se vuelve consistente internamente, a través del tiempo, evaluadores,
las partes, etc. El termino de fiabilidad esta asociado en general a que algo funciona de
forma correcta es decir genera confianza. En el caso de la medida afirmamos que es fiable
cuando es precisa. Sin embargo, los procesos de medida estan asociados a cierto grado de
error porque no existe la medida perfecta. Cuando se estudia la fiabilidad de un test se
busca el nivel de afectacion de los resultados por un error ocasionado al medir. Si el tamafio
del error es pequefio se puede confiar en los resultados, pero si el error es grande se pierde

la confianza en ellos. El error se debe a dos causas principales el método y el sujeto; el
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error del método se refiere a las condiciones en las que la prueba se aplica, esto puede ser
poca ventilacion, mucho ruido en el lugar de aplicacion, instrucciones mal explicadas, etc.
El error del sujeto se refiere a factores de la persona al momento de tomar la prueba. Estas
pueden ser: sentirse mal fisica 0 emocionalmente, estar bajo el efecto de sustancias, no
haber estudiado, etc. (Meneses et al., 2013). Existe varios criterios de cual debe ser el rango
de fiabilidad aceptable de un instrumento. Autores como Kapplan y Saccuzo (2009)
sugieren que el coeficiente de fiabilidad debe mantener un rango entre .7 y .95 para que una
prueba sea confiable. A continuacion, se presentan algunas formas de evaluar la fiabilidad
de un test.

El método de formas paralelas se emplea para obtener el coeficiente de fiabilidad al
aplicar dos tests paralelos que midan los mismos constructos a una muestra representativa
para posteriormente correlacionar sus puntuaciones. Esto se realiza con el objetivo de
evaluar el error estandar de la medida aplicando pruebas paralelas a un mismo grupo de
sujetos. Una de las aplicaciones de este método se da cuando se traduce un test a otro
idioma en la que se busca sujetos que hablen los dos idiomas y se les aplica el test y su
forma paralela en otro idioma (Edgardo et al., 2008).

El método test re-test se utiliza para medir la fiabilidad de un test a través del tiempo.
Se aplica el test a un grupo de personas en periodos distintos de tiempo para estudiar la
estabilidad de las puntuaciones, posterior se realiza un analisis de correlacion entre la
primera y segunda aplicacion para determinar el rango de error entre las dos aplicaciones.
Esto método se utiliza en medidas de personalidad e inteligencia para medir la estabilidad
de los resultados a través del tiempo (Hernandez et al., 2014).

La consistencia interna es una forma de evaluar fiabilidad de un instrumento que

consiste en verificar que cada una de las partes de una prueba se corresponden con un todo.

20



Es decir, cuando los items de un test miden una sola dimensién y esa dimension se
corresponde con la prueba. Esto es posible ya que al aplicar un test a un grupo de personas
las respuestas a los diferentes reactivos estan altamente correlacionados y las categorias en
las que el instrumento se divide muestran elevadas covarianzas (Meneses et al., 2013).

El método de dos mitades permite evaluar la consistencia del instrumento con una sola
aplicacion a un grupo de personas, esto se realiza al relacionar dos partes de un mismo test.
Para llevarlo a cabo se debe partir la prueba en dos partes y correlacionarlas entre si. Se
debe tener en cuenta la longitud del instrumento porque esto puede influir en el resultado
del estudio ya que el evaluador puede mostrar un desempefio optimo al inicio, pero por su
extension en las partes finales su desempefio puede ser inferior y al momento de partirlo
este rendimiento bajo en la segunda mitad puede influir en la correlacion (Gregory, 2012).

La fiabilidad entre evaluadores o jueces permite medir la consistencia del resultado de
un instrumento entre evaluadores. Es decir, mide el nivel de homogeneidad de la
calificacion entre los diferentes jueces. Este tipo de fiabilidad se utiliza cuando se tiene
items abiertos, escalas de observacion, etc. En los reactivos que se tiene que construir la
respuesta y se quiere evaluar el grado de fiabilidad de estos. Una aplicacion de esto es
cuando en un assesment center se quiere evaluar la fiabilidad de la ficha de observacion
entre evaluadores y se revisa sus respuestas (Hernandez et al., 2014).

Algunos factores que afectan la fiabilidad de los tests al momento de disefiarlos son: la
variabilidad de los reactivos del test, la extensién total de los items de la prueba y las
caracteristicas de los items. La primera hace referencia a que si aumenta la variabilidad de
los datos la correlacion aumenta, esto significa que depende del nimero de participantes
para medir la fiabilidad y las caracteristicas que posee el grupo. De aqui parte que no exista

un indicador Unico de fiabilidad, sino que depende de la muestra y el nimero de casos con
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la que se trabaje por esto entre mas variabilidad exista la fiabilidad sera mayor. EI nUmero
de items también afecta la fiabilidad ya que entre mas items representativos de un dominio
se midan mas fiable sera la prueba porque esto permite evaluar mejor el constructo y
disminuir el error en la medida. Las caracteristicas de los items también influyen en la
fiabilidad ya que al momento de evaluar la consistencia interna con al alfa de Cronbach.
Por ejemplo, hay items que aportan a la consistencia interna y otros que no lo hacen
entonces lo ideal es eliminar los items que no lo hacen y dejar los que si para mejorar la
fiabilidad (Hernandez et al., 2014).
4.1.2 Validez
En este apartado se expone la validez que es un concepto dentro de la psicometria que
le da sentido al objetivo de medicion del psicologo cuando va a utilizar un instrumento de
medicion y es fundamental evaluarlo al momento de construir un test. “Se refiere al grado
en que la evidencia y la teoria soportan la interpretacion de las puntuaciones de los tests,
para el proposito con el que éstos son usados” (Hernandez et al., 2014, p. 219). Es decir
que la prueba mida lo que indica medir y no algo diferente, de esta forma se asegura que
la medicion en psicologia este enfocada a evaluar un constructo definido porque una
prueba puede ser adecuada para un propdsito y no para otro. Una consideracion realizada
sobre la validez por Standards for Educational and Psychological Tests (2014) afirma que:
El proceso de validacion implica acumular pruebas o evidencias que
proporcionen bases cientificas a las interpretaciones de los tests. Son las
interpretaciones de los tests ante usos concretos las que deben ser evaluadas
y no el test mismo. Cuando un test puede tener usos o finalidades mdltiples,
son estas diferentes interpretaciones las que deben ser validadas, no el test

en si mismo. (p. 9)
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Esta consideracion permite mirar a la validez como un proceso amplio que busca
entender un instrumento de evaluacién a través de su propdsito y no Unicamente a la
validez como una accion puntual anclado a la herramienta que hay que cumplir para su uso.
Asi que la validez va més alla del test, tiene que ver con decisiones e interpretaciones que
se realizan con las puntuaciones de los instrumentos de medida ya que estos responden a
propasitos, lugares y personas situadas en una realidad especifica.

A continuacion, se muestran algunas pautas para determinar qué es validez y qué no
lo es cuando se trabaja con un instrumento, como lo indica Popham (2010)

e La validez no hace referencia al instrumento en especifico, sino a como se emplean

las puntuaciones que se derivan del test.

e La validez se expresa en rangos, un instrumento no es valido a secas, por esto se

debe tratar de evitar decir que los instrumentos de medicién son validos o invalidos.

e La validez es siempre especifica, con un objetivo en particular o interpretaciéon de

las puntuaciones.

e La validez se entiende a través del objetivo que busca es decir es unitaria ya gque se

basa en diferentes tipos de evidencia.

e En la validez debe existir un juicio evaluativo global en términos del soporte o

apoyo gue garantiza sus interpretaciones.

A lo largo de la historia de los instrumentos de medicién en psicologia se ha ido
desarrollando el concepto de validez que comienza en la segunda guerra mundial con el
objetivo de seleccionar soldados, luego pasa por aplicaciones en el mundo laborar para
predecir desempefio, posteriormente se presenta en la evaluacién de constructos de

inteligencia y personalidad. Todo esto con el objetivo de tener medidas precisas para
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evaluar y tomar decisiones (Meneses, et al.,, 2013). Los principales tipos de validez
predominantes a lo largo de la historia son: la validez de contenido, validez de criterio y la
validez de constructo.

La validez de contenido se refiere segun Anastasi (1954) “a que los items que integran
un cuestionario sean representativos de aquello que se pretende evaluar” (p. 254). Es decir
que si los items que fueron seleccionados para el test son una muestra representativa del
dominio al que pertenece el constructo. Para realizar esta evaluacion de los items se busca a
expertos o jueces en el constructo para determinar la representatividad y la relevancia de los
items, es deseable que los expertos no participen del proceso de construccion de los items
para evitar sesgo. Una aplicacion de la validez de contenido se da en el &mbito educativo en
el que para construir una evaluacion de matematica por ejemplo se buscan preguntas
representativas al nivel de conocimiento de los estudiantes, las respuestas y la calificacion
son evidencia de aprendizaje sobre el contenido evaluado.

La validez de criterio busca relacionar las puntuaciones de un instrumento de medicion
con otras variables a las que se denominan criterio, es decir variables que muestran que
tanto se puede inferir de la realidad con la prueba. “La validez de las puntuaciones de un
test significa la efectividad con que se puede predecir el desempefio de una muestra en una
situacion real (laboral o académica, por ejemplo) o criterio diferente del test en si mismo”
(Hernandez et al., 2014, p. 347). Se debe seleccionar de forma adecuada el criterio que va a
ser relacionado con el predictor ya que en algunas ocasiones encontrar un criterio adecuado
por la complejidad del constructo que se pretende medir puede afectar la medicion. Para
esto existen las siguientes recomendaciones: cumplir con un principio de atingencia (que
exista conexién entre las variables), que todos los participantes puedan obtener una

calificacion alta, conveniencia en la aplicacion y que la medida sea confiable. Una
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aplicacion de esto es en el &mbito laboral por ejemplo una prueba que mide la habilidad
para vender (predictor) en relacion con las ventas (criterio), existen dos tipos de validez de
criterio que son: validez predictiva y la validez concurrente (Aragon, 2015).

La validez concurrente se refiera a tomar la medida del predictor y el criterio en un
mismo momento en el tiempo por ejemplo se aplica una evaluacion de inteligencia a un
grupo de empleados gque se encuentran trabajando en la organizacion para comparar sus
resultados con el desempefio. La validez predictiva busca predecir el grado en el que una
variable predictora influye en un criterio, esta medicion se realiza en tiempos diferentes,
por ejemplo, cuando se aplica un test a un candidato dentro de un proceso de seleccién para
predecir su rendimiento en un puesto de trabajo (Meneses et al., 2013).

Entre estos dos tipos de validez de criterio, la validez de constructo se considera una
validez de tipo artificial ya que las mediciones se toman en un mismo punto de tiempo en
un contexto determinado con variables fabricadas. Esto limita que se pueda abarcar con el
criterio todo el dominio del fendmeno que se pretende medir. Por ejemplo, cuando se
realiza un estudio de validez concurrente para saber si el examen de admision (predictor)
tiene relacion con las notas (criterio), se estd tomando en cuenta a los estudiantes que
pasaron la prueba y tienen cierto nivel de desempefio, pero se deja de lado a los estudiantes
que no pasaron la prueba y que tal vez tienen un buen desempefio en otras instituciones.
Adicional a esto pueden existir factores de contexto que influyan al momento de tomar las
mediciones del predictor y el criterio (Barbero, Holgado y Vila, 2015).

La validez de constructo trata de relacionar las puntuaciones de la prueba creada con las
puntuaciones de una prueba difundida que posea estudios confiables en términos de validez
y fiabilidad. Esta es una validacién a nivel tedrico ya que los constructos que se pretendan

validar deben estar relacionados desde un fundamento tedrico comin que facilite su
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relacionamiento, en este sentido es necesario obtener evidencia en investigaciones de la
relacion de los constructos que se quiera validar (Hernandez et al., 2014). Existen dos
aspectos clave para estudiar la validez de un constructo como lo sefiala Edgardo, Olaz y
Tornimbeni (2008) estos son:
e Lavalidez interna: se refiere al grado en que las variables internas se relacionan
entre ellas en una direccion torica.
e La validez externa: se refiere al grado en el que una prueba se asocia con otra a
nivel de constructo tedrico.

Existen dos tipos de validez de constructo que son: la validez convergente y la validez
discriminante. La validez convergente evalta si dos instrumentos diferentes que miden el
mismo constructo se relacionan y la validez discriminante evalla que una escala de medida
se relacione con un constructo y se diferencie de otros con los que no esta asociado a nivel
tedrico (Gregory, 2012). Por ejemplo, se quiere validar el rasgo de extraversion del test
Big-5 para esto se lo relaciona con las escalas del 16pf -5 de afabilidad, sociabilidad de
forma positiva y de forma negativa con introversion, si esta relacion se da entonces se
cumple con la validez de constructo discriminante.

4.2 Personalidad y su Influencia en el Desempefio

En el presente capitulo se trata la personalidad, el desempefio y su relacion en el
ambito laboral. Se explora algunas definiciones y desarrollo del concepto de personalidad a
lo largo de la historia. En un segundo momento se trabaja el desempefio, su evolucion en
contexto organizacional sus definiciones mas importantes a lo largo de la historia.
Finalmente se presentan algunas investigaciones que muestran la influencia de la

personalidad en el desempefio.
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4.2.1 Personalidad

Existen varias definiciones de personalidad por la extensién del dominio algunos
autores en distintas épocas han intentado definir el constructo, buscando que integre todos
los elementos que la personalidad posee. Sin embargo, ha resultado una tarea complicada
Ilegar a una definicién unica, como indica (Burham, 1901, como se cité en Sanchez, 2008)
“todo el mundo sabe lo que es personalidad, pero nadie puede expresarlo con palabras” (p.
12). En la presente investigacion se tomaran en cuenta los elementos del constructo
personalidad que aporten a entender la relacién entre esta y el desempefio.

Uno de los primeros autores de la época moderna en definir la personalidad fue Allport
(1961) sostuvo que la personalidad era. “Una forma caracteristica de pensar y comportarse,
con base en el temperamento” (p. 28). En esa definicion se puede notar que la personalidad
es un fendmeno dindmico es decir va cambiando en el tiempo y varia de persona a persona.
Ademas, existe un componente psicoldgico y un componente fisico que marcan en el sujeto
la forma en la que piensa y se comporta, que se vuelven elementos clave para la medicion.

Bermudez (2006) define la personalidad de la siguiente forma:” organizacién estable de
las caracteristicas estructurales y funcionales, innatas y adquiridas bajo las especiales
condiciones de su desarrollo, que conforman la conducta con la que cada individuo afronta
las distintas situaciones” (p. 38). En esta definicion se agrega el concepto de caracteristicas
de los individuos que son innatas es decir que la persona nace con ellas y por otro lado
adquiridas en un contexto del que el individuo se desenvuelve. Adicionalmente sefiala que
la personalidad define conductas que se ponen en juego en las situaciones que afronta el
individuo.

Pervin (2008) agrega nuevos elementos en la definicion de personalidad y la presenta

como:
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Una organizacion compleja de cogniciones, emociones y conductas da orientaciones
y pautas (coherencia) a la vida de una persona. Como el cuerpo, la personalidad esta
integrada por estructuras como por procesos y refleja tanto la naturaleza (genes)
como el aprendizaje (experiencia) (p. 444).

La personalidad se organiza por procesos complejos como: la cognicion que permite
entregar significantes a las distintas situaciones que enfrentan los individuos, las emociones
que reflejan los distintos estados de animo que se pueden manifestar frente a los distintos
estimulos y las conductas que se manifiestan en acciones observables. Pero todo esto se
encuentra articulado de forma coherente por la psique del individuo con una orientacién
que permite conducir la vida de forma estable.

Toda esta estructura se integra de procesos en los que se evidencia la base genética de la
personalidad ya que algunos componentes son transmitidos de generacion en generacion y
por una base de aprendizaje que se alimenta de las experiencias que los individuos integran
a lo largo de su vida y marcan la dinamica de la construccién de la personalidad.

4.2.2 Desempeio

A continuacidn, se trabaja la variable criterio dentro del estudio que es el desempefio y
se define como: “Una apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por sus
caracteristicas personales y/o por sus prestaciones, a la organizacién de la que forma parte,
expresada periodicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una 0 mas
personas conocedoras tanto de la persona como del puesto de trabajo” (Gan y Trigine,
2012, p. 2). Las tareas realizadas por una persona son medidas en funcion a objetivos de
forma sistematica que responden a niveles de eficiencia esperados, estas tareas se miden en

funcién a un tiempo y un espacio determinados.
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La funcion de los lideres y los jefes es conducir estas actividades a través de un correcto
desarrollo para alcanzar metas propuestas por parte de la organizacion a la persona en ese
puesto de trabajo.

Segun Alles (2013) los distintos métodos para realizar evaluacion del desempefio se
pueden dividir en:

Evaluacion basada en caracteristica

e Escalas graficas de evaluacion

e Eleccion forzada

e Evaluacion narrativa
Resultado

e Medicion de la productividad

e Administracién por objetivos
Conductas

e Método de incidentes criticos

e Escala fundamental para la medicion del comportamiento

e Escala de observacion de comportamientos

(Campbell, 1990, citado por Cabal y Salgado, 2011) define el desempefio en términos
de conductas que presenta un individuo, observables y medibles con relevancia para la
consecucion de objetivos organizacionales. De esta definicion se descomponen dos
elementos que son: comportamientos que tienen impacto sobre los objetivos de la
organizacion y los resultados de estos comportamientos que devienen en servicios o
productos. Estos comportamientos dentro del entorno laboral se configuran en

competencias. Las competencias laborales se presentan por primera vez en los estudios de
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David McClelland en el afio de 1973, surgen como un intento de encontrar un predictor de
éxito laboral ya que en ese entonces los predictores con los que se contaba eran:
conocimientos técnicos, experiencia, titulos académicos, etc. (Stein, 2013, p. 3). Una
competencia segun Hay Group se define como “caracteristicas personales que predicen el
desempeno excelente” (Cascio y Guillen, 2005, p. 368). De estas caracteristicas personales
se desprenden aptitudes, personalidad, destrezas, conocimientos, habilidades y
motivaciones necesarias para realizar una tarea. Estos componentes internos se ponen en
juego dentro de un contexto que puede facilitar o inhibir el actuar de las competencias.
Luego de la interaccion de estos elementos internos en un contexto se tiene como resultado
el desempefio laboral evidenciado en comportamientos y desempefio en resultados
(Calderon y Castano, 2005).

Allard et al. (2011) conceptualiza un marco heuristico del desempefio laboral individual
en el que explica que el desempefio es un proceso que se ha desarrollado a lo largo de la
historia moderna y que de las investigaciones realizadas se pueden extraer y contextualizar
en la actualidad los siguientes elementos:

e Desempefio en la tarea: Conductas relacionadas con el desempefio de las tareas
del cargo. Alcanzar metas de trabajo con calidad, en tiempos y cantidades
correctas.

e Desempefio Contextual: Conductas que no se relacionan con las tareas del cargo
pero que apoyan a otros y a la organizacion en general en la obtencion de
objetivos.

o Desempefio Adaptativo: Conductas que se relacionan con la capacidad del

empleado para adaptase a cambios en la organizacion, esto implica desarrollar
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nevos conocimientos, adaptarse a nuevas personas o entornos fisicos, generar
nuevas ideas, manejar crisis, estres, mostrar resiliencia, etc.

e Comportamiento laboral contraproducente: Conductas que perjudican a la
organizacion y sus miembros. Pelas, ausentismo, acaso, hacer mal las tareas,
conspiracion, etc.

En el area comercial de las organizaciones una de las alternativas para medir el
desempefio de la fuerza de ventas es en base a resultados, con una administracion bajo
objetivos, con el principio de la cobertura de mercado como explican Martinez y Maraver
(2009) “Entendida la Cobertura del mercado (distribucién numérica) como la mayor o
menor amplitud de puntos de venta en un determinado territorio” (p. 186). Es decir, llegar a
vender o impactar a una cantidad de clientes determinada dentro de un espacio geogréafico
tomando en cuenta las restricciones y oportunidades del mercado para obtener la mayor
venta y rentabilidad posible. Existen tres tipos de estrategias de distribucion como lo
semana Jiménez (2014), estas son: Distribucion intensiva, exclusiva y selectiva.

La distribucion intensiva es una estrategia que tiene como principal objetivo realizar el
mayor volumen de venta posible para esto se debe colocar los productos comercializados
en la mayor cantidad de clientes dentro de un espacio geografico. Esta estrategia presenta
como ventaja el fortalecimiento del consumo y rotacion del producto porque intenta llegar a
la mayor cantidad posible de clientes. Sin embargo, presenta como desventajas mantener
dentro de esa gran cantidad de clientes varios que sean no rentables porque no logran
vender el producto a un consumidor final y al existir una cantidad grande de clientes se
corre el riesgo de perder el control de la oferta (el precio) con lo que se desordena el

mercado (Jiménez, 2014).
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La distribucion selectiva busca establecer clientes ponderados dentro de un area
geografica para colocar ahi sus productos y de esta forma obtener una ventaja competitiva.
El andlisis que se realiza para ponderar a un cliente se encamina al volumen de venta que
posee, el publico o categoria de consumidores que visitan el establecimiento, el manejo de
inventario, la imagen que se posee de ese cliente, etc. La ventaja que tiene esta estrategia es
que permite posicionar productos premium en consumidores seleccionados. Por ejemplo,
una lata de salmon importado en un micro mercado (Martinez y Maraver, 2009).

La distribucion exclusiva pretende colocar un portafolio de productos en un solo cliente
grande en el que otros clientes chicos o consumidores puedan abastecerse. Con esto se
busca mantener el control en el mercado sobre las condiciones de producto y precio,
mejorar el servicio y el nombre de la marca por la facilidad de manejar un solo cliente
grande para el fabricante (Jiménez, 2014).

Las visitas a clientes siguiendo una ruta son comportamientos en los que el vendedor
posee un importante control, con independencia de los resultados de ventas que pueda
generar (Churchill et al, 2000). La ejecucion de visitas pertenece a la planificacion
comercial ya que el vendedor para cerrar una venta debe previamente preparar el dia de
visita, portafolio de productos, recibos de cobros, etc. En este contexto por desempefio
comercial se entiende a los comportamientos que muestra el vendedor y factores que puede
controlar para conseguir las metas establecidas y que contribuyen a los resultados de la
empresa (Baldauf, 2002).

La planificacion que realiza un vendedor es clave porque permite organizar los
momentos de la venta que son: antes, durante y después. Dentro de las tareas se encuentra
revisar oportunidades potenciales con los clientes, establecimiento de metas y objetivos,

determinar la estrategia de acercamiento a los clientes (Wilson et al., 2011). Como sefialan
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Anderson y Oliver (1987) cuando un vendedor planifica sus visitas y organiza su dia de
trabajo con los clientes, es posible optimizar tiempos, esto le permite dedicar tiempo en
apoyar y dar seguimiento a sus clientes, ademas de realizar degustaciones y presentaciones
focalizadas de productos. Por tanto, cuando un vendedor se organiza y prepara sus visitas se
puede esperar que las visitas sean efectivas es decir se genere una venta.

En un estudio realizado por Canales (2013) con el objetivo de medir la percepcion de
los jefes de equipos de ventas sobre los conocimientos técnicos y la planificacion de la
visita de sus vendedores, en el sector de consumo masivo. Se aplicaron las escalas de
Conocimiento técnico en ventas de Behrman y Perreault (1982) y la escala de Planificacién
de las visitas de Babakus (1996) a los jefes de ventas sobre N = 107 vendedores. Los
resultados muestran que 55 vendedores entran en la escala de buenos planificadores de la
visita y 52 vendedores en la escala de malos planificadores de la visita lo que lleva a
concluir al autor que los vendedores que son capaces de organizar y gestionar mejor las
diferentes tareas relacionadas con su trabajo, y no Unicamente se centran en vender,
obtendran mejores resultados.

El trabajo principal del vendedor es buscar el mayor volumen de venta posible sobre
una meta. Apoyado en la colocacion de clientes dentro una zona geografica en particular, a
eso se le denomina desempefio comercial. Ahora bien, la clave de una productividad optima
se encuentra en determinar la meta o presupuesto de ventas y con qué clientes se va a
realizar esa venta.

La teoria de la autodeterminacién humana (SDT) aporta elementos importantes al
establecimiento de metas dentro del desempefio comercial. La teoria de la
autodeterminacion (SDT) se nutre principalmente de cinco teorias de la psicologia. La

teoria de evaluacion cognitiva, que explica los factores de variabilidad de la motivacion
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intrinseca. La teoria de la integracion organica que explica la tendencia natural de los
organizamos Vvivos a crecer y desarrollarse. La teoria de las necesidades psicoldgicas
basicas fundamentales que indica que existen tres necesidades psicoldgicas universales que
son: las necesidades de autonomia, competencia y relacion. (Vargas, 2012, p. 158). La
Teoria de Orientacion de Causalidad, se refiere al locus de control que muestra a que
atribuye el individuo la causa de lo que sucede en su vida, esto tiene una relacion
importante con el nivel de autodeterminacién. La Teoria del establecimiento de metas, se
refiere a que las metas especificas y retadoras mejoran el desempefio de los colaboradores y
esto tiende a satisfacer las necesidades psicoldgicas universales (Locke y Latham, 2002).
De las teorias descritas anteriormente una de las principales es la teoria de las necesidades
basicas universales ya que de la satisfaccion o frustracion que el individuo presente sobre
cada una de estas necesidades se determinara la intensidad y el tipo de motivacion que
presente. Las necesidades psicoldgicas universales son las siguientes: Autonomia que se
refiere a sentirse duefio de si mismo con la seguridad de tomar decisiones propias en
relacién con sus metas y objetivos. Sentido de competencia, se define como la capacidad o
sentido de eficiencia para lograr lo que se propone, esta se ve fortalecida con la
retroalimentacion. Necesidad de relacidon que se tiene que ver con estar conectado con otras
personas en un sitio seguro, ser aceptado y reconocimiento (Ryan y Deci, 2000, p. 3).

En el establecimiento de las metas comerciales es importante realizar el analisis con el
equipo de ventas de los indicadores para generar involucramiento y un apropiamiento de
estas metas que se definen. Adicional se satisface la necesidad de relacién por el sentido de
pertenencia que genera la participacion de estas reuniones. Los asesores comerciales deben
sentir que las metas son alcanzables y se pueden realizar en el periodo de tiempo indicado

para su cumplimiento. Esto genera una percepcion de autoeficacia y de poseer las
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competencias necesarias para realizar la tarea. Adicionalmente el poder contar con las
herramientas comerciales necesarias como el inventario y promociones para la gestion
permite al vendedor desarrollar un sentido de autonomia.

4.2.3 Relacion Entre Personalidad y Desempefio

A continuacion, se presentan algunas investigaciones en las que se relaciona la
personalidad y el desempefio. Investigadores de la Universidad del Azuay evaluaron a un
equipo de venta de libros de la editorial Don Bosco y correlacionaron la evaluacion de
desempefio en las funciones del cargo, mediante la evaluacion del superior a los vendedores
y las puntuaciones del inventario (IPV). Encontraron que existe una relacion positiva, a
nivel de significacion, p < .001 entre los rasgos de personalidad y el desempefio en ventas
en las siguientes dimensiones: agresividad y desempefio con r = .698, actividad y
desempefio con r = .658, combatividad y desempefio con r = .546 (Castillo, 2016, p. 115).

En una investigacion realizada por la Universidad Rafael Landivar, en un grupo de N
= 40 vendedores de productos y servicios de telecomunicaciones. Se correlaciond los
rasgos de personalidad con el cuestionario (IPV) y el desempefio en ventas (habilidades y el
cumplimiento de objetivos), no se encontrd una correlacién significativa, la correlacion mas
alta fue (r =.259, p <.007) entre dominancia y desempefio (Padilla, 2014, p. 42).

En otra investigacion realizada por Blum, Lozzia, Abal, Picon y Attorresi (2009) se
medio los factores de personalidad predictores de la disposicion para la venta (DGV), en un
grupo de N = 33 postulantes a vendedores. Se utilizd los cuestionarios de personalidad
(IPV) y el (16PF) y se encontrd, correlaciones significativas entre DGV e Independencia (r
.39, p <.002) y entre Estilo Receptivo de Venta y Dureza (r = -.48, p < .001). Tanto la
DGV como los estilos de venta del IPV no varian significativamente con edad, nivel de

estudios o CI.
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En una investigacion realizada en una empresa farmacéutica por Khan y Saeed (2015)
con N = 619 vendedores sobre los efectos de sistema de control de ventas basado en el
comportamiento (BBSC) y el soporte de supervision en el trabajo: una perspectiva desde la
teoria de la autodeterminacion (SDT). Se encontrd que el sistema BBSC se correlaciond
positivamente con el apoyo de supervision (r = .46, p < .001), positivo con vigor (r = .60, p
<.001), con dedicacion (r = .58, p < .001) y con absorcion (r = .53, p <.001), mientras que
el apoyo de supervisién mostré una relacion positiva con el vigor (r = .55, p < .001) con
dedicacion (r = .58, p < .001) y con absorcién (r = .51, p < .001). EI vigor se relaciond
positivamente con la dedicacion (r = .58, p < .001) y la absorcion (r = .61, p <.001) y la
dedicacion demostro una relacion positiva con la absorcion (r = .56, p <.001).

En una investigacion realizada por Attorresi, Abal, Blum, Lozzia y Picon (2009) se
buscé establecer una relacion entre DGV y desempefio en ventas. Para eso se aplicéd la
prueba inventario de personalidad en ventas (IPV) a un grupo N = 35 vendedores y se
encontré (r = .45 p < .005) los resultados muestran una relacion positiva moderada entre
estas variables.

En otra investigacion realizada por Castillo (2016) se buscé detectar predictores de la
(DGV) se tomd una muestra N=33 postulantes a vendedor y se aplicd el Inventario de
Personalidad para Vendedores (IPV), el cuestionario de 16 Factores de Personalidad (16PF)
y la prueba de Factor General (G). Los resultados principales arrojan correlaciones
significativas entre DGV e Independencia (r = .39, p < .002) y entre Estilo Receptivo de
Venta y Dureza (r =-.48, p <.001).

4.3 El test Kudert
El test Kudert es una evaluacion psicométrica desarrollado por una empresa ecuatoriana

que responde a la necesidad de implementar una solucion para evaluar a las personas en el
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trabajo con un sistema amigable con el usuario que entregue un reporte sencillo y que no
necesite de un experto en psicologia para su interpretacion. Hasta el momento se ha
realizado méas de 200.000 aplicaciones en 150 empresas, se han certificado 500 consultores
y se encuentra presente en 6 paises de Latinoamérica (Kudert, 2015).

Kudert se compone de tres partes: estilos de personalidad (DISC), capacidad cognitiva
(IC) e inteligencia emocional (IE). Los estilos conductuales (DISC) se compone de cuatro
dimensiones principales: dominante, influente, s6lido y concienzudo; la evaluacion de
capacidad cognitiva (IC) se compone de cinco capacidades: verbal, espacial, ldgico,
numérico y abstracto; finalmente la evaluacién de inteligencia emocional (IE) se compone
de una escala de autocontrol (Kudert, 2015).

Los creadores del test Kudert indican haber evaluado parcialmente las propiedades
psicométricas de Kudert. El estudio se realizé con una muestra de N = 8000 distribuidas en
M = 4185 y F = 3815. Los datos reportados sobre la fiabilidad lo sefialan Ortiz, Soto,
Rivera, y Recalde (2020) “La consistencia interna de la dimension conductual (DISC) fue
de r = .91, en la dimension cognitiva (IC) de r = .87, y en la dimension emocional (IE) r =
.81” (p. 8). Ademas, presentan un supuesto estudio de validez de constructo donde se han
limitado a reportar intercorrelaciones entre los subdimensiones de la prueba con los

siguientes resultados:
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Tabla 1 Intercorrelaciones de la dimensién conductual y emocional.

D | S C IE
Dominancia 76 64 43 46 .61
Influencia - 80 54 41 53
Solidez - .82 56 .65
Cumplimiento -- -- - .68 .59
Indicador Emocional - -- -- - .81

En negrita coeficiente de alfa de Cronbach

Adaptado: Ficha técnica Kudert (2020)

Tabla 2 Intercorrelaciones de la dimension cognitiva.

V E L N A

Verbal 90 31 54 28 .44
Espacial - 82 40 21 4
Ldgico - .87 37 59
Numeérico -- -- - .85 .30
Abstracto -- -- -- - .74

En negrita coeficiente de alfa de Cronbach

Adaptado: Ficha técnica Kudert (2020)

La base de la prueba Kudert en medicion de rasgos conductuales se fundamente en
el modelo DISC que fue nombrada por primera vez por William Moulton Marston en su
libro publicado en 1928, Emotions of Normal People. Marston identificé lo que llamé
cuatro “emociones primarias” y respuestas conductuales asociadas, que tiene como

fundamento estudios realizados en la antigua Grecia por Hipdcrates en el siglo XIX que
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definen cuatro temperamentos basados en humores: colérico, melancdlico, sanguineo y
flematico, que hoy conocemos en el modelo de Marston como Dominio (D), Influencia (1),
Solidez (S) y Conciencia (C). Desde la época de Marston, se han desarrollado muchos
instrumentos para medir estos atributos. La Fundacién DISC quienes tienen actualmente la
representacion legal de DISC, utiliza el circulo ilustrado en la Figura 1 como una forma
intuitiva de representar este modelo. Aunque todos los puntos alrededor del circulo son
igualmente significativos e interpretables, el modelo DISC analiza cuatro puntos de

referencia especificos. (Kudert, 2015).

D |

Dominante Influyente
Concienmido =ohido

Figura 1 Partes del Modelo DISC

e Dominio: directo, de voluntad fuerte y contundente
¢ Influencia: sociable, hablador y animado

e Solidez: gentil, complaciente y de buen corazén
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e Conciencia: privada, analitica y logica

43.1 DISC

Cuando se habla de fiabilidad en relacion con los perfiles de las evaluaciones DISC,
se hace referencia por una parte a la estabilidad de la herramienta y por otra parte a la
consistencia interna. La estabilidad se refiere a la capacidad de la herramienta para producir
las mismas medidas durante un periodo de tiempo y espacio. Esto generalmente es probado
haciendo que las mismas personas completen el cuestionario de la herramienta dos veces,
con un intervalo de tiempo adecuado entre las dos mediciones (test-retest). Posteriormente
los resultados se comparan para determinar qué tan fuertemente se relacionan entre ellos. Si
el estilo DISC de una persona permanece sin cambios, de forma estable deberia producir
resultados bastante similares entre dos administraciones diferentes. Sin embargo, es casi
imposible obtener una confiabilidad perfecta test-test en cualquier prueba psicoldgica,
incluso si el individuo en cuestion no cambia en el atributo medido. Esto se debe a que los
resultados de la prueba estan influenciados por una variedad de factores extrafios que no
estan relacionados con las caracteristicas que la prueba pretende medir. Por ejemplo, una
persona que esta cansada durante una prueba puede responder de manera diferente a la que
respondera en una segunda prueba cuando haya descansado bien. De manera similar, otra
persona puede responder a una prueba de manera diferente segun el estado de animo en el
que se encuentre. En términos generales, cuanto mas largo sea el intervalo entre dos
administraciones de prueba, mayor sera la probabilidad de que estas variables aleatorias
puedan reducir artificialmente la confiabilidad test-retest de un instrumento (Weley, 2013).
En otras palabras, la confiabilidad del modelo DISC (confiabilidad de test-retest) se mide

solicitando a un grupo de evaluados que se apliquen la evaluacién para luego en un tiempo
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prudencial solicitarles a los mismos evaluados que vuelvan a realizar la prueba (Kudert,
2015).

Esta estabilidad de la prueba se puede mostrar como el coeficiente de confiabilidad,
que se define como una medida psicométrica que se crea al relacionar estadisticamente las
puntuaciones de la primera aplicacion de los evaluados en un instrumento y las
puntuaciones posteriores del mismo grupo evaluado. El coeficiente de fiabilidad oscila
entre -1 y +1. entre mas cercano se encuentre un coeficiente de confiabilidad a +1, mas
fiable se considera al instrumento. (Aragon, 2015). Por lo general, se definen las siguientes
indicaciones para apoyar la interpretacion de los coeficientes de fiabilidad en una prueba
test-retest: los coeficientes superiores a un alfa = .70 se consideran aceptables y los
coeficientes superiores a alfa = .80 se consideran muy buenos (Tornillo et al., 2019).

A continuacion, se muestra evidencia de validez y fiabilidad reportada en el manual
original del test Everything DISC quienes son los distribuidores oficiales de la metodologia
DISC. Weley (2013) realiz6 un estudio de confiabilidad de las escalas mediante un analisis
de fiabilidad test-retest. En un periodo de dos semanas se realizaron las dos mediciones y se

encontraron los siguientes coeficientes de confiabilidad:
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Tabla 3 Escala de confiabilidad Test-Retest DISC

Escala Confiabilidad
Dl .86

I 87

IS .85

S .86

SC .88

C .85

CD .85

D .86

N =599

Fuente: Everything DiSC® assessments (2013)

Esta evidencia sugiere que los resultados mostrados por el modelo DISC son
consistentes en el tiempo. En consecuencia, los aplicantes y los administradores de
examenes no deben esperar grandes variaciones en las evaluaciones de la prueba, cuando el
instrumento se toma en diferentes tiempos. Sin embargo, a medida que aumenta el tiempo
entre aplicaciones de la prueba, los resultados divergentes de estas aplicaciones seran cada
vez més notables.

En intervalos muy cortos los resultados de un instrumento pueden mostrar pequefios
cambios, existe poca probabilidad que dos administraciones de una prueba produzcan
exactamente los mismos resultados en cualquier instrumento psicolégico. Sin embargo,
cuando se observan tales cambios en DISC, la interpretacién fundamental de los resultados

suele ser la misma (Abal et al., 2009).
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La consistencia interna mide “el nivel de correlacién que existe entre items de una
evaluacion que miden el mismo constructo” (Argibay, 2006, p. 46). Es decir, cada una de
las dimensiones del modelo DISC se evaluan con una serie de elementos diferentes
(preguntas en forma de afirmaciones, como soy directo, tiendo a tomar la iniciativa, quiero
que las cosas sean exactas, siempre estoy alegre). Los investigadores evidencian que todos
los items de un mismo constructo se alinean. Es decir, todos los items deberian
correlacionarse entre si hasta cierto punto. Por ejemplo, la relacién entre los items de la
escala Influencia. En otras palabras, todos los elementos de una escala deben ser coherentes
entre si. “La métrica estadistica alfa de Cronbach generalmente se considera el mejor
método para evaluar la consistencia interna” (Aragon, 2015, p. 89).

El alfa de Cronbach expresa el grado de correlaciéon como un ndmero especifico,
qgue normalmente varia entre .0 y 1.0. Si el valor de alfa es .0, entonces no hay relacién
entre los items. Por otra parte, si todos los enunciados de un cuestionario miden de manera
idéntica, entonces el valor de alfa serd 1.0, lo que indica una consistencia interna absoluta.
El alfa de Cronbach se calcula por separado para cada una de las ocho escalas de la
evaluacion. Las siguientes pautas se utilizan normalmente para evaluar la calidad de la
confiabilidad interna de una escala: las puntuaciones de alfa de Cronbach superiores a .70
se consideran generalmente aceptables, las puntuaciones de alfa superiores a .80 se
consideran muy buenos, y las puntuaciones por encima de .90 se considera que reflejan una
consistencia interna excepcional. De hecho, los valores alfa que son demasiado elevados
pueden indicar que los elementos de una escala son redundante entonces demasiado similar.
En esos casos muchos de los elementos del instrumento pueden proporcionar muy poca

informacidn nueva sobre un examinado (Aragon, 2015).

43



Weley (2013) realiz6 un analisis de consistencia interna del instrumento. Los
coeficientes alfa se calcularon para una muestra de N = 752 evaluados. Las escalas de los
instrumentos DISC demuestran una consistencia interna de muy buena, como lo muestran
los valores alfa enumerados en la Tabla 4. Todas las confiabilidades estan muy por encima
de .70, con una mediana de. 87.

Tabla 4 Escala de Confiabilidad Interna Alfa de Cronbach

Escala NGmero de Items Alfa de Cronbach
DI 9 .90

I 7 .90

IS 9 .86

S 10 .87

SC 12 .84

C 11 .79

CD 12 .87

D 8 .88

N =752

Fuente: Everything DiSC® assessments (2013)

La validez de constructo examina si el constructo tiene un soporte empirico a un
nivel tedrico. Un constructo es una idea o concepto abstracto (como inteligencia, dominio u
honestidad) que se utiliza para mostrar el dominio de un fendmeno en la naturaleza. La
escala Di de los instrumentos DISC, por ejemplo, mide una construccion en particular (es
decir, la tendencia a ser audaz, aventurero y de ritmo rapido). Esta construccién "audaz", a

su vez, estd tedricamente relacionada con una variedad de otras construcciones. Por
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ejemplo, se puede suponer que alguien que es muy audaz no serd necesariamente cauteloso
por naturaleza entonces las tendencias atrevidas y cautelosas estan teéricamente vinculadas
de manera negativa. En consecuencia, si la medida de una tendencia audaz tiene una
validez alta, las personas que obtienen una puntuacién alta en la escala DI deben obtener
una puntuacion relativamente baja en una escala que mide la cautela, como la escala SC.
Cuando se realiza en estudio de validez de constructo primero se especifican una serie de
relaciones teoricas (por ejemplo, el constructo de audacia esta tedricamente relacionado con
los constructos de A, B y D). Luego prueban estas relaciones tedricas empiricamente para
ver si las relaciones realmente existen. Si existen las relaciones propuestas, se cree que el
instrumento tiene mayor validez (Weley, 2013).

El modelo DISC propone que las escalas adyacentes (por ejemplo, DI e I) tendran
correlaciones moderadas. Es decir, estas correlaciones deberian ser considerablemente
menores que las confiabilidades alfa de las escalas individuales. Por ejemplo, la correlacion
entre las escalas DI e | r = .50 deberia ser sustancialmente mas baja que la confiabilidad
alfa de las escalas DI o | ambas .90. Por otro lado, las escalas que son teéricamente
opuestas (por ejemplo, I y C deben tener fuertes correlaciones negativas. La Tabla 5
muestra los datos obtenidos por Abal et al., (2009) en un estudio de Intercorrelaciones. de
una muestra de N = 752 evaluados que completaron la prueba DISC. Las correlaciones
entre las ocho escalas muestran un fuerte apoyo al modelo. Es decir, se observan
correlaciones positivas moderadas entre escalas adyacentes y fuertes correlaciones

negativas entre escalas opuestas.
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Tabla 5 Escala de Confiabilidad Interna Dimensiones DISC

Escala D DI I IS S SC C CD
D .88

Dl 46 .90

| 14 .50 .90

IS -.37 .04 47 .86

S -.69 -31 .03 57 .87

SC -.63 -73 -.56 -.13 34 .84

C -.19 -43 -.70 -.49 -.18 45 .79

CD 42 -.14 -.37 -.68 -.66 -.08 .26 .87

Las confiabilidades alfa de Cronbach se muestran en negrita a lo largo de la diagonal y los

coeficientes de correlacion entre las escalas se muestran dentro del cuerpo de la tabla.

Fuente: Everything DiSC® assessments (2013)

Realizar correlaciones con otras evaluaciones de la personalidad es otro método
utilizado para proporcionar evidencia de validez de constructo, implica correlacionar una
evaluacion con otras evaluaciones que midan rasgos similares. Para esto un grupo de
personas tomo la evaluacion DISC y dos tests diferentes de personalidad: el Inventario de
Personalidad NEO - Revisado (NEO PI-R) y el Cuestionario de Dieciseis Factores de
Personalidad (16PF) (Weley, 2013).

El NEO PI-R es una evaluacion de 240 items disefiada para medir el modelo de
personalidad de cinco factores: Extraversion, amabilidad, escrupulosidad, neuroticismo y
apertura a la experiencia (McCrae & Costa, 2010). El 16PF es una evaluacién de 185 items

disefiada para medir dieciséis rasgos de personalidad primarios, asi como el modelo de
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personalidad de cinco factores. La evaluacion también proporciona puntajes en diecinueve
escalas adicionales en las siguientes areas: autoestima y adaptacion, intereses vocacionales,
habilidades sociales, liderazgo y creatividad (IPAT, 2009).

Weley (2013) calculd la relacién entre la dimension 1y los test 16PF y NEO PI-R.
Las puntuaciones enumeradas en la Tabla 6, corresponden a los resultados que reflejan la
disposicion extrovertida y vivaz, asi como algunos elementos de aplomo o competencia
social. Esta escala demostro altas correlaciones con la escala de Emociones Positivas r =
50 y Autoconciencia r = -.48 del NEO PI-R. La dimension | también tuvo altas
correlaciones con las escalas de interés vocacional Social r = .56 y Emprendedor r = .53.

Tabla 6 Correlaciones fuertes entre la escala | y el NEO PI-RTM y 16PF

Escala Instrumento r

Expresividad Social 16PF 74
Extroversion 16PF .70
atrevimiento 16PF .70
Extroversion NEO PI-R .69
Adaptacion social 16PF .68
sociabilidad NEO PI-R .65
Autocontrol 16PF .63
vivacidad 16PF .62
Entusiasmo NEO PI-R .60
Potencial de Liderazgo 16PF .60

Fuente: Everything DiSC® assessments (2013)
La evaluacion del modelo DISC indica que existe un fuerte apoyo a la confiabilidad

y validez de esta herramienta. Los andlisis sugieren que la fiabilidad de las escalas esta en
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el rango de buena a excelente, con un coeficiente alfa mediano de .87 y una confiabilidad
mediana test-retest de .86. Los analisis que examinaron la validez de la herramienta
también fueron muy favorables. La estructura de la evaluacion se ajusta bien a las
expectativas, segun lo evaluado por escala multidimensional, Intercorrelaciones de escala y
analisis factorial. Las relaciones entre las ocho escalas apoyan mucho la estructura
circumpleja y reflejan fuertemente el patron esperado de correlaciones hipotetizado bajo el
modelo DISC. Las correlaciones entre las escalas de DISC y las escalas de NEO PI-R y
16PF brindan apoyo adicional para la validez de la evaluacion (Weley, 2013).
4.3.2 DISCYy los Estilos Comerciales

Para establecer los estilos comerciales se realizo un estudio de validez de contenido,
para lo que realizaron una investigacion para entender que dimensiones del modelo
permiten crear un perfil de ventas, con el objetivo de ayudar los vendedores a
comprenderse mejor asi mismo y a sus clientes; para esto se encuestaron a una muestra de
vendedores y clientes; a los clientes participantes N = 1047 se les presentd una serie de
declaraciones y se les pregunt6 la importancia de cada una de estas cuando trabajaban un
vendedor. Por ejemplo, se les pidié a los participantes que calificaran la importancia de
"Trabajar con un vendedor que sea amigable y agradable" en una escala de cinco puntos,
que va de "No importante” (1) a "Vitalmente importante” (5). Las declaraciones se
agruparon en ocho categorias que representan las cuatro dimensiones del modelo DISC,
Después de que los participantes calificaron cada declaracion, se calculd la respuesta
promedio para las declaraciones dentro de una categoria de prioridad. De la misma forma a
los vendedores participantes N = 1800 se les presentaron comportamientos de ventas como
"Mostrarle al cliente que usted es un experto en su campo" y se les pidié que calificaran la

importancia de cada declaracién en una escala de cinco puntos, que van desde "No
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importante” (1) hasta "Vitalmente importante™ (5). Cada categoria contenia de tres a cinco
declaraciones. Las calificaciones de las declaraciones dentro de una categoria de prioridad
se promediaron para llegar a un puntaje de dimension conductual DISC. Los puntajes de las
categorias se sometieron a un andlisis de escalamiento multidimensional. Los resultados
que encontraron fueron que las prioridades de los vendedores y clientes son entusiasmo,
relaciones y accion, que son componentes de la Influencia. (Weley, 2013).

A continuacion, se muestran dos estudios en los que se trata de encontrar relacion
entre las puntuaciones del modelo DISC y el desempefio en comercial. Davenport (2018)
buscé la relacién entre el modelo DISC y el desempefio exitoso en ventas. Para esto se
aplico el instrumento DISC a una muestra de N = 250 vendedores con mayores ventas de
bienes raices en EE. UU. Determinados por la Real Trends The Thousand. Los resultados
mostraron que mas de la mitad (52.9%) de los encuestados eran influyentes, poco menos de
una cuarta parte (23.5%) tenia el perfil de personalidad dominancia. Tanto el tipo de
personalidad concienzuda como la sélida comprendieron por separado el (11.8%) de los
participantes. Por lo tanto, todos los tipos de personalidad estaban representados en los
participantes y se evidencio que la influencia era el perfil de mayor porcentaje entre los
vendedores.

En un estudio realizado por Tornillo et al., (2019) se aplic6 la prueba DISC a N = 178
vendedores. Se tomo en cuenta para esta seleccion un periodo de facturacion de ventas de
10 afios (2008-2017), se reporta que el 46.6% de los perfiles de asesores comerciales
predomina la Influencia y se concluy6é que las caracteristicas como la amabilidad y la

persuasion son criticas para el desarrollo exitoso de un vendedor tradicional.
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5. METODO
5.1 Tipo de Estudio
El disefio de la investigacion es no experimental, transeccional porque la medicion
de las variables se realiza en un momento en el tiempo especifico y en su ambiente natural
para después analizar los resultados. Ademas, es correlacional porque busca la relacién de
la dimension de influencia, los estilos comerciales, la disposicion general de ventas con el
Desempefio conductual, Cumplimiento de presupuesto de ventas y Cumplimiento de
visitas. El tipo de validez de criterio que se emplea en esta investigacion es validez
concurrente porgue tanto criterio como el predictor se toman en un mismo momento de
tiempo para su estudio.
5.2 Muestra
Para este proyecto se cuenta con la participacion de N = 164 que es toda la
poblacién de asesores comerciales de ventas de una empresa comercializadora de
Ecuador. La muestra se encuentra repartida en las siguientes ciudades: Ambato,
Guayaquil, Ibarra, Lago Agrio, Quito, Santo Domingo y el muestro es no probabilistico
por conveniencia, ya que se trabajé con toda la poblacion debido al tamafio. Se
selecciond aquellas evaluaciones que mantuvieron niveles de fiabilidad altos segun lo
especificado por el instrumento y se tomaron en cuenta a las personas con un afio 0 mas
en la organizacion.
5.3 Variables
A continuacion, se describen las variables predictoras y variables criterio presentes en

la investigacion.
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5.3.1 Variables Predictoras
Dimension de Influencia Natural

Es un componente parte del modelo DISC y se encuentra asociado con la
comunicacion, la apertura, la persuasion, establecer relaciones y la confianza social. Se
denomina en estado natural porque representa el estado que la persona exhibe
espontaneamente (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).
Dimensién de Influencia Adaptada

Es un componente parte del modelo DISC y se encuentra asociado con la
comunicacion, la apertura, la persuasion, establecer relaciones y la confianza social. Se
denomina adaptada porque representa el comportamiento de una persona que se encuentra
sometida presion (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).
Estilo Comercial Proactivo

Este estilo comercial hace referencia a habilidades relacionadas con la
competitividad, orientacion al logro e influencia frente al cliente por medio de la
credibilidad que genera alrededor de su reputacion (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).
Estilo Comercial Resolutivo

Este estilo comercial hace referencia a la rapidez en la que se pueden atender a las
demandas de clientes y cerrar tratos efectivamente (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).
Estilo Comercial Comunicador

Este estilo comercial hace referencia a la capacidad de mantener una interaccién
personal con los clientes, siendo especialmente habil para reconocer sus necesidades (Ortiz,
Soto, Recalde y Rivera, 2020).

Estilo Comercial Planificador
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Este estilo comercial hace referencia a la prolijidad necesaria para anticiparse a las
demandas de clientes, evitando dejar detalles al azar (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).
Estilo Comercial Experto

Este estilo comercial hace referencia a la capacidad de mantener una interaccion
personal con los clientes, siendo especialmente habil para reconocer sus necesidades en este
nivel (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera, 2020).

Estilo Comercial Asesor

Este estilo comercial hace referencia a la capacidad de generar un clima de
confianza que le permite persuadir a clientes de aceptar su consejo y asesoria (Ortiz, Soto,
Recalde y Rivera, 2020).

Estilo Comercial de Soporte

Este estilo comercial hace referencia a la capacidad de brindar apoyo, soporte y
seguimiento a las necesidades comerciales de clientes (Ortiz, Soto, Recalde y Rivera,
2020).

Disposicion General de Ventas

Es un indice general que nace a partir del promedio de los estilos comerciales y
permite identificar a las personas con mejores dotes comerciales.
5.3.2 Variables Criterio
Evaluacion de Desempefio Conductual (Modelo PODER)

El modelo de competencias PODER acrénimo de (planifica la venta, observa
inventario, desarrolla la venta, establece pedido, registra y cobra) estd conformado por
competencias técnicas que evidencian comportamientos necesarios para vender. Estas
competencias se distribuyen en los diferentes momentos de la venta que son: previo a la

venta, durante la venta y después de la venta. Este modelo de competencias fue realizado
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con la asesoria de una empresa externa, con un panel de expertos comerciales y de Talento
Humano, para asegurar la validez del contenido del instrumento. A continuacién se
presentan las definiciones de las competencias del modelo:

e Planificacion de Ventas: Demostrar preparacion y conocimiento sobre sus
indicadores, herramientas comerciales y la ruta de clientes, previo a comenzar la
gestion de venta.

e Observa el Inventario: Gestiona el inventario propio para realizar reposicion de
productos. Revisa el inventario de la competencia en busca de oportunidades y
organiza la percha del cliente para asegurar la rotacion de los productos.

e Desarrolla la Venta: Ejecutar los pasos de la venta en secuencia y claridad para
asegurar el entendimiento de necesidades y comprension del portafolio de los
productos por parte del cliente.

e Establece pedido y cobra: Busca cerrar la venta generando al menos un pedido.
Realiza la gestion de cobro de las facturas pendientes.

e Registra: Registra novedades, proxima fecha de visita y cierra la visita.

La evaluacion se realiza mensualmente en al menos dos clientes de cada vendedor. El
Supervisor de Ventas es el responsable de realizar las evaluaciones, brindar
retroalimentacion inmediatamente luego de realizar la evaluacion al vendedor y cargar las
evaluaciones en el sistema. La empresa realiza semestralmente capacitaciones para reforzar
la metodologia con la fuerza de ventas.

Cumplimiento de Presupuesto de Ventas
Esta variable se operacionalizd en base al resultado en venta neta expresada en

ddlares sobre un presupuesto expresado en ddlares que cada vendedor debe cumplir en el
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periodo de tiempo de un mes. Este presupuesto se configura de las necesidades de venta de
los distintos proveedores en base a un histérico de zonas geograficas y consumo de clientes.
Si bien este es un criterio que tiene una relevancia importante dentro del entorno comercial,
es un criterio que esta contaminado porque para su consecucion no depende unicamente del
desempefio del vendedor. Depende de condiciones y factores externos como: condiciones
de mercado, condiciones de clientes, condiciones de proveedores, etc.
Cumplimiento de Visitas a Clientes
Esta variable se operacionaliz6 en base a las visitas que realiza el vendedor a
clientes sobre una planificacion diaria de clientes por visitar llamada maestro de clientes.
Este maestro de clientes es revisado y depurado constantemente por el Supervisor de
Ventas para garantizar el numero 6ptimo de clientes por ruta de visita. Las vistas son
registradas por el sistema SCMI version 3.2, que es un sistema que registra la gestion de
campo del vendedor. Cuando el vendedor visita a un cliente debe abrir el dispositivo
celular, ejecutar la app SCMI, registrar la visita y su resultado que puede ser un pedido o
motivo de no venta. Esta informacién la ingresa en el sistema adjuntando las coordenadas
geograficas, hora de la visita y el detalle de la gestion. Las visitas son un indicador
conductual que depende enteramente de la gestion que realiza el vendedor y es registrado
con precision por parte del dispositivo.
5.3.3 Relacion entre las variables criterio
Una de las dificultades en los estudios de validez de criterio es encontrar un criterio

adecuado para evaluar predictores por efecto de la contaminacién o porque el criterio

no representa totalmente al fendmeno que se quiere medir. Esta tarea no es menos

sencilla al buscar predecir desempefio laboral, sobre todo en el area comercial ya que el

desemperfio en estos casos puede ser influenciado por variables extrafias. ES por esta
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razon que para este estudio se tratd de encontrar evidencia de que existen relaciones
positivas y significativas entre las variables criterio obtenidas.

A continuacion, se presenta evidencia empirica de la relacion que existe entre el
Cumplimiento del presupuesto, Cumplimiento de visitas y la Evaluacion de
competencias PODER. Existen estudios que han encontrado una relacion positiva entre
competencias conductuales y el desempefio en ventas, como la investigacion realizada
por Kim y Hong (2005) en el que se relaciona la evaluacion de competencias con el
resultado comercial, en una farmacéutica coreana con una muestra de N = 457 se
encontré un resultado de (R2 .14, p <.001) en el que se evidencia la influencia de la
medicion de competencias en el desempefio comercial.

Se encontrd una correlacion positiva entre el Cumplimiento del presupuesto y la
Evaluacién de competencias PODER de (r .28, p < .005) y una correlacion positiva
entre el Cumplimiento del presupuesto y Cumplimiento de visitas de (r .34, p < .001).
Estas relaciones muestran que las variables criterio, que son evidencia del desempefio

comercial, se relacionan con magnitud y significacién estadistica.

5.4 Instrumentos

El instrumento aplicado para recolectar las variables predictoras fue Kudert. La

aplicacion de la prueba es de 40 minutos por participante. Kudert es un test ipsativo de

respuesta forzada. Es decir, los evaluados deben seleccionar distintos adjetivos de acuerdo

con su percepcién sobre cdmo se caracterizan los comportamientos, estos adjetivos son

limitados asi que si se asigna una puntuacion a una opcién se descartan otras opciones.

Kudert presenta dos listas de adjetivos que conforman el modelo DISC en la primera lista

se pregunta al evaluado sobre los adjetivos que mejor lo describan, esto configura el perfil

natural y en la segunda lista se pregunta los adjetivos que usarian los demas para
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describirlo, esto configura el perfil adaptado. La segunda parte de Kudert mide 1Q
(Inteligencia cognitiva) por medio de reactivos por tiempo que miden razonamiento: verbal,
numérico, espacial y abstracto. En parte final Kudert mide EQ (Inteligencia Emocional)
para esto presenta una serie de imagenes de personas con expresiones faciales en las que se
les solicita a los evaluados identificar la emocion de la imagen con la que se reaccionaria
frente a diversas situaciones.

Los test ipsativos de respuesta forzada presentan algunas ventajas sobre los test
normativos asi lo sefialan Betler y Chan (1993) ya que existen varios escenarios en los que
se produce falseamiento de respuestas por parte de las personas que rinden evaluaciones
normativas, porque muchos de los cuestionarios de evaluacién se ven influenciados por la
deseabilidad social. Las medidas ipstavas o items de respuesta forzada brindan una
alternativa para solventar el falseamiento de respuestas.

Para recolectar las variables criterio se utilizaron varios instrumentos. La evaluacion
PODER registra el desempefio por competencias técnicas de los asesores por medio de una
hetero evaluacién realizada por el Supervisor de Ventas. Este instrumento consta de 34
items, distribuidos en cuatro competencias y consta de una ejecucién promedio de 15
minutos. EI cumplimiento de Visitas se registra por medio de la app SCMI gue se ejecuta
en Android 5.0 en adelante, la ejecucidn promedio por cliente para registro de la visita es de
4 minutos por cliente. EI cumplimiento del presupuesto de ventas se registra por medio del
sistema de facturacion realizada por cada vendedor discriminando las devoluciones de la
venta realizada y esto se divide para el presupuesto de ventas en un periodo de facturacion

mensual en un rango de doce meses.
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5.5 Recoleccion de Datos

Las fuentes de recoleccion primarias son los asesores comerciales a los cuales se aplica
el test Kudert con el fin de medir sus dimensiones DISC, sus estilos comerciales, su
Cumplimiento en ventas, Cumplimiento de visitas y Evaluacion de desempefio PODER.
Para la recoleccion de informacion secundaria se considera el uso de libros, revistas e
investigaciones que tienen relacion con las variables abordadas y que aportan al
investigador a crear un nuevo conocimiento. La figura 2 muestra el flujo completo del
proceso de recoleccion de datos.

Los datos recopilados del predictor corresponden al periodo comprendido desde el 1 de
marzo de 2020 hasta el 31 de octubre de 2020. En este periodo de tiempo se aplicaron las
evaluaciones Kudert a los asesores comerciales. Se adquirieron las licencias necesarias para
la aplicacidn. Se capacitd a las especialistas de Talento Humano en cada agencia sobre el
procedimiento de aplicacion de la prueba y se comunicé a los vendedores sobre el proceso
de evaluacién. Las pruebas se aplicaron de forma online y los vendedores con alguna
dificultad asistieron a las agencias para realizar la evaluacion de forma presencial con el
soporte de las especialistas de TTHH. Las evaluaciones obtenidas con la herramienta
Kudert fueron exportadas en formato Microsoft Excel 365 para su depuracion y
transformacion.

Los datos recopilados de los diferentes criterios corresponden al periodo 1 enero de

2020 al 31 de diciembre de 2020. Las evaluaciones PODER que ingresan por los

supervisores en el sistema Knack BV3-1644, fueron exportadas en formato Microsoft

Excel 365 para la depuracion y transformacion. EI cumplimiento de visitas se recopila

mediante una consulta en MySQL 3.23.19 por ODBC 5.43 del sistema SCMI al sistema

Qlik Sense Enterprise 13, en el que fueron transformados para su posterior exportacion
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en formato Microsoft Excel 365. EI cumplimiento de presupuesto de ventas fue
recopilado del sistema Qlik Sense Enterprise 13 y exportado posteriormente a Microsoft
Excel 365 para su transformacion y depuracion. Finalmente, los datos depurados y
transformados fueron cargados en Microsoft Excel 365 para su analisis e interpretacion

en el software IBM SPSS version 23.
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Figura 2 Flujograma del Proceso de Recoleccion de Datos
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5.6 Anélisis de Datos

El anélisis estadistico inicial se realiz6 mediante estadisticos descriptivos. En un
segundo momento se realizé un analisis mediante correlacion de Pearson que permite
entender la fuerza de relacion lineal entre dos variables continuas. Después con el criterio
de desempefio conductual PODER se realiz6 una correccion por infiabilidad del criterio con
el objetivo de mejorar la relacion entre este criterio y sus predictores, esto es posible porque
se cuenta con el indicador de fiabilidad del instrumento. Finalmente se calculo el
coeficiente de determinacion de las correlaciones més altas.

6. RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados del estudio. En un primer momento se
presenta informacion a nivel descriptivo sobre las variables estudiadas y en un segundo
momento se presenta a nivel inferencial los resultados en funcién de cada una de las
hipétesis de investigacion con el objetivo de establecer conclusiones en termino de validez
de criterio.
6.1 Estadisticos Descriptivos Variables Demograficas

A continuacion se presentan estadisticos descriptivos relacionados al analisis de los
datos sociodemograficos de la muestra considerada para el presente estudio. Dentro del
estudié se recopilé una muestra de N = 175 participantes, de esos se eliminaron 11
resultados por considerarse valores nulos o incompletos. Se trabajé con N = 164 resultados.
Las caracteristicas sociodemograficas consideras fueron: género, edad, nivel de escolaridad,
region a la que pertenece y afios de antigiiedad. Se puede observar que en la muestra de N

= 164 evaluados respecto al género, el 81% de los casos (133 participantes) son hombres,
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mientras que el menor porcentaje el 19% de los casos (31 participantes) son mujeres. Como

se muestra en la tabla a continuacion.

Tabla 7 Descripcion Variable Sociodemogréafica Género

Variables N (Género)
Femenino 31
Masculino 133

En cuanto a la variable edad, se encontré que de los evaluados N = 164, el 44% de los
casos (73 participantes) se encuentran en el rango de 30 a 40 afos. El 34 % de los casos (55
participantes) pertenecen al rango de 40 afios en adelante. El ultimo rango que es de 20 a 30
afios representa el 22% de los casos con (36 participantes). Como se muestra en la tabla a

continuacion.

Tabla 8 Descripcion Variable Sociodemografica

Edad

Variables N (Edad)
20 a 30 afos 36

30 a 40 afos 73

40 en adelante 55
Edad- Mediana (RIQ) 36

En cuanto a la variable escolaridad, se encontr que de los evaluados N = 164, el 90%
de los casos (147 participantes) pertenecen a la escolaridad bachillerato. EI 10% de los
casos (17 participantes) pertenecen al grupo de escolaridad superior. Esto se debe

principalmente porque el cargo de vendedor es una posicion de base en la que se prioriza
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otra serie de requisitos para seleccionar mas alla de la escolaridad. Como se muestra en la

tabla a continuacion.

Tabla 9 Descripcion Variable Sociodemogréfica Escolaridad

Variables Escolaridad (N)
Bachillerato 147
Estudios Superiores 17

En cuanto a la variable antigiiedad se encontrd que en los evaluados N = 164. El
37% de los casos (61 participantes) pertenecen a | rango de 1 a 2 afios. EI 29% de los casos
(47 participantes) pertenecen al grupo de 2 a 4 afios. El 24% de los casos (40 participantes)
pertenecen al rango de 6 afios en adelante. EI 10% de los casos (16 participantes)
pertenecen al rango de 4 a 6 afios. Como se muestra en la tabla a continuacion.

Tabla 10 Descripcion Variable Sociodemografica Antigiuedad

Variables Antigtiedad
1a 2 afios 61
2 a 4 anos 47
4 a 6 afnos 16
6 en adelante 40

En cuanto a la variable region se encontrd que en los evaluados N = 164. El 48% de los
casos (79 participantes) pertenecen a la region sierra. EI 42% de los casos (68 participantes)
pertenecen a la region costa. EI 10% de los casos (17 participantes) pertenecen a la region

Oriente. Como se muestra en la tabla a continuacion.
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Tabla 11 Descripcion Variable Sociodemografica Region

Variables Region
Regién Costa 68
Regidén Oriente 17
Regidn Sierra 79

6.2 Estadisticos Descriptivos Variables Predictoras

Las variables predictoras estan conformadas por: Dimension de Influencia Natural,
Influencia Adaptada, Estilo Comercial Proactivo, Estilo Comercial Resolutivo, Estilo
Comercial Comunicador, Estilo Comercial Planificador, Estilo Comercial Experto, Estilo
Comercial Asesor, Estilo Comercial de Soporte, Disposicion General de Ventas. Las
variables Estilo Comercial Comunicador, experto y de soporte presentan las medias con
puntajes mas altas, mientras que las variables Influencia Natural, Influencia Adaptada y
Estilo Comercial Proactivo presentan las medias més bajas. Esto con un total de 164 casos

validos, como se presenta en la siguiente tabla.
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Tabla 12 Estadisticos descriptivos Variables Predictoras

Variables

Predictoras N Media DS
Influencia Natural 164 56.53 18.60
Influencia Adaptada 164 52.88 18.47
EC Proactivo 164 58.38 11.271
EC Resolutivo 164 61.31 9.573
EC Planificador 164 67.82 6.912
EC Comunicador 164 79.53 7.503
EC Experto 164 73.47 5.764
EC Asesor 164 69.84 7.478
EC Soporte 164 74.71 8.020
DGV 164 69.29 2.3483

DS = Desviacion estandar
6.3 Estadisticos Descriptivos Variables Criterio

Las variables criterio estdn conformadas por la: Evaluacion de Desempefio Conductual
(Modelo PODER) con una media de 91.17 y con una desviacion estandar 5.54.
Cumplimiento Presupuesto de Ventas con una media de 90.42 y con una desviacion
estandar de 19.53. Cumplimiento Visitas a Clientes con una media de 90.88 y con una
desviacion estandar con 15.68. La desviacion estandar menos dispersa es la de Evaluacion
PODER y la mas dispersa es la del Cumplimiento de ventas. Esto con un total de 164 casos
validos, como se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 13 Estadisticos descriptivos Variables Criterio
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Variables Criterio N Media DS
Evaluacion de Desempefio

164 91.17 5.54
Conductual (Modelo PODER)
Cumplimiento Presupuesto de

164 90.42 19.53
Ventas
Cumplimiento Visitas a Clientes 164 90.88 15.68

DS = Desviacion estandar

Las competencias que integran el modelo PODER son: “Planifica la venta” con una

media de 93.20 y una desviacion estandar de 9.89, “Observa inventario” con una media de

78.56 y una desviacion estandar de 19.33, “Desarrolla la venta” presenta una media de

88.59 y una desviacion estandar de 11.26, “Establece pedido y cobra” con una media de

88.87 con una desviacién estandar de 17.16 y “Registra” que presenta una media de 89.65

con una media de 19.11. La media mas alta y con la menor dispersion se encuentra en la

competencia “Planifica la venta”, mientras que la media méas baja y con la mayor dispersién

se encuentra en la competencia “Observa Inventario”.
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Tabla 14 Estadisticos Descriptivos Competencias PODER

Competencias

PODER N Media DS
Planifica la venta 164 93.20 9.89
Observa Inventario 164 78.56 19.33
Desarrolla la Venta 164 88.59 11.26
Establece Pedido y

155 88.87 17.16
Cobra
Registra 155 89.65 19.11

DS = Desviacion estandar

6.4 Contraste de Hipotesis

El presente estudio tiene como objetivo determinar el grado de validez de criterio
concurrente de las variables predictoras del test Kudert: Dimension de Influencia Natural,
Influencia Adaptada, Estilo Comercial Proactivo, Estilo Comercial Resolutivo, Estilo
Comercial Comunicador, Estilo Comercial Planificador, Estilo Comercial Experto, Estilo
Comercial Asesor, Estilo Comercial de Soporte y Disposicion General de Ventas. Para esto
se aplica la prueba estadistica correlacion de sperman, relacionando los predictores
mencionados con cada criterio que son: Evaluacion de Desempefio Conductual (Modelo
PODER), Cumplimiento Presupuesto de Ventas, Cumplimiento Visitas a Clientes.
6.4.1 Hipdtesis de Investigacion 1.

Con esta Hipotesis se busca conocer el grado de relacion de las variables predictoras
(Influencia Natural, Influencia Adaptada, Estilos Comerciales, Estilos comerciales y DGV)

con el criterio Cumplimiento Presupuesto de Ventas. Ninguna de las relaciones fue
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estadisticamente significativa, entonces no se rechaza la hipotesis nula HO. Las
correlaciones mas altas fueron: Estilo comercial comunicador r = .109 y Estilo comercial
Proactivo con r =.090.

Tabla 15 Correlacion Variables Kudert con

Cumplimiento de Presupuesto de Ventas

Variables C. Ppto. Ventas
Influencia Natural .056
Influencia Adaptada -.040
EC Proactivo .090
EC Resolutivo .039
EC Planificador -.092
EC Comunicador .109
EC Experto -.056
EC Asesor -.016
EC Soporte -.068
DGV -.047

**_La correlacién es significativa en el nivel .001 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).
6.4.2 Hipdtesis de Investigacion 2.

Con esta Hipotesis se busca conocer el grado de relacion de las variables predictoras
(Influencia Natural, Influencia Adaptada, Estilos Comerciales, Estilos comerciales y DGV)
con el criterio Cumplimiento Visitas a Clientes. Ninguna de las relaciones fue

estadisticamente significativa, entonces no se rechaza la hipotesis nula HO. Las
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correlaciones mas altas fueron: Estilo comercial experto r = .020 e Estilo comercial
Proactivo con r = .011.
Tabla 16 Correlacion Variables Kudert con

Cumplimiento de Visitas

Variables C. Visitas
Influencia Natural -.008
Influencia Adaptada -.042
EC Proactivo 011
EC Resolutivo .020
EC Planificador -.005
EC Comunicador .001
EC Experto .020
EC Asesor -.015
EC Soporte .009
DGV .004

**_La correlacion es significativa en el nivel .001 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).
6.4.3 Hipdtesis de investigacion 3.

Con esta Hipotesis se busca conocer el grado de relacion de las variables predictoras
(Influencia Natural, Influencia Adaptada, Estilos Comerciales, Estilos comerciales y DGV)
con el criterio Evaluacion de Desempefio Conductual (Modelo PODER). Ninguna de las
relaciones fue estadisticamente significativa, entonces no se rechaza la hipotesis nula HO.
Las correlaciones méas altas fueron: Estilo Comercial Comunicador con r = .093, Estilo

comercial proactivo con r = .072, Influencia Natural con r = .060.
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Tabla 17 Correlacion Variables Kudert con
Evaluacién Conductual PODER

Variables Ev. PODER
Influencia Natural .060
Influencia Adaptada -.045
EC Proactivo 072
EC Resolutivo 019
EC Planificador -.039
EC Comunicador .093
EC Experto -.058
EC Asesor -.011
EC Soporte -.054
DGV -.013

**_La correlacién es significativa en el nivel .001 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).

A continuacion se presenta un analisis de correccion por infiabilidad del criterio. Este
analisis como lo sefialan los autores Hunter y Schmidt (1977) se utiliza en mediciones de
desempefio para atenuar el error de la medida considerando la puntuacion de fiabilidad en
la estimacion del criterio y de esta forma mejorar la relacion entre predictor y criterio. La
fiabilidad de la evaluacion PODER se calculé por medio de Alfa de Cronchach y se
encontro un coeficiente de fiabilidad de .884. Los resultados muestran un aumento en la en
las correlaciones, los puntajes mas altos siguen siendo Estilo Comercial Comunicador r =
.099, Estilo Comercial Proactivo r = .077 e Influencia Natural r = .064, sin embargo, las

correlaciones siguen sin tener magnitud alta y significacion estadistica por lo que se sigue
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sin rechazar la hipdtesis nula HO. A continuacion, se muestran los resultados de las
correlaciones.
Tabla 18 Correccidn por infiabilidad del criterio Correlacion Variables Kudert con

Evaluacién Conductual PODER

Variables r’ corregido
Influencia Natural 064
Influencia Adaptada -.048
EC Proactivo 077
EC Resolutivo 021
EC Planificador -.041
EC Comunicador 099
EC Experto -.061
EC Asesor -.011
EC Soporte -.058
DGV -.014

**_La correlacion es significativa en el nivel .001 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).

En un segundo momento del andlisis de esta hipdtesis se relacionan las variables
predictoras del test Kudert y las competencias de la evaluacion PODER. Ninguna de las
relaciones fue estadisticamente significativa, entonces no se rechaza la hipotesis nula HO.

Las correlaciones con puntuaciones mas altas con los valores de correlacion se encuentran
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influencia adaptada y observa inventario con un r = .132, Comercial resolutivo y registra
conunr=.111y Estilo comercial proactivo con establece pedido y cobra con un r =.099.
Tabla 19 Correlacion Variables Kudert con las Competencias de la Evaluacion

Conductual PODER

Establece

Planifica Observa  Desarrollala  Pedidoy

Variables laventa Inventario Venta Cobra Registra
Influencia Natural -.031 132 -.017 072 -.016
Influencia

-.075 077 -.041 .043 -.055
Adaptada
EC Proactivo -.011 .030 014 .099 .066
EC Resolutivo .038 -.075 .040 .064 111
EC Planificador .053 -.116 076 .008 .028
EC Comunicador -.055 .033 -.008 .045 .007
EC Experto -.005 -.128 -.023 -117 -.022
EC Asesor -.070 .042 -.064 -.089 -.144
EC Soporte .008 -.070 -.013 -.115 -.057
DGV -.018 -117 .018 -.007 .025

**_La correlacion es significativa en el nivel .001 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).

A continuacion, se calcula la consistencia interna de las competencias del modelo
PODER por medio de coeficiente de alfa de cronbach ver tabla a continuacion. Esto con el
objetivo de realizar el calculo de infiabilidad del criterio, para mejor el grado de relacion

reportado entre predictor y criterio.
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Tabla 20 Coeficiente de Fiabilidad Evaluacion de Competencias PODER
Numero Alfade

Variables de Items Cronbach
Establece Pedido y Cobra 4 71
Registra 5 .79
Desarrollo de la venta 10 .70
Observa 5 .65
Planifica la venta 10 79

Coeficiente de Alfa en negrita

El resultado muestra un incremento en los coeficientes de correlacion al eliminar el
error de medida. Sin embargo, siguen sin poseer una magnitud alta y significacion
estadistica. Entre las correlaciones con puntuaciones mas altas se encuentran: “influencia
adaptada” y “observa inventario” con un r = .163. “Comercial resolutivo” y “Registra” con
unr =.125y “Estilo comercial proactivo” con “Establece pedido y cobra” con un r = .118.
Siendo estas las correlaciones mas altas se proceden a calcular el coeficiente de
determinacion ya que esto nos muestra cual es el verdadero poder predictivo de la prueba
Kudert en las variables tomadas en el presente estudio. Entre las variables “influencia
adaptada” y “observa inventario” se tiene un Rz = .027. Entre “Comercial resolutivo” y
“Registra” se obtiene un R2 = .016 y entre “Estilo comercial proactivo” con “Establece

pedido y cobra” se obtiene Rz = .014.
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Tabla 21 Correccién por infiabilidad del Criterio Correlacion Variables Kudert con

Competencias de la Evaluacion Conductual PODER

Establece
Planifica  Observa Desarrolla Pedido y
Variables laventa Inventario la Venta Cobra Registra
Influencia
-.034 163 -.021 .085 -.018
Natural
Influencia
-.084 .095 -.048 .052 -.062
Adaptada
EC Proactivo -.012 .038 017 118 .075
EC Resolutivo .042 -.093 .048 .076 125
EC Planificador .060 -.144 .091 .010 .032
EC
-.061 041 -.010 .054 .008
Comunicador
EC Experto -.006 -.159 -.028 -.139 -.025
EC Asesor -.078 .052 -.076 -.105 -.162
EC Soporte .009 -.087 -.016 -.137 -.064
DGV -.020 -.145 021 -.008 .028

**_ La correlacion es significativa en el nivel .001 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel .005 (bilateral).

7. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar la validez de criterio concurrente

del test Kudert para aportar evidencia de las propiedades psicométricas de uno de los tests

de alta difusion en Ecuador. Los resultados arrojados en los distintos analisis muestran que
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el test no es predictor de los criterios presentados y consecuentemente no tiene utilidad
practica para la organizacion. Para realizar este analisis de validez de criterio se plantearon
tres hipdtesis, cada una relacionada con un criterio.

En la primera hipotesis se correlacionaron las variables predictoras del test Kudert y el
Cumplimiento del presupuesto de ventas. Este criterio si bien es importante porque
representa el foco de accidn y de resultado de la gestion que realizan los vendedores, consta
de factores que el vendedor no puede controlar como: condiciones de precios, promociones
de la competencia, alteraciones del mercado, etc. Los resultados mostraron que existen
correlaciones bajas y sin significacion estadistica.

En la segunda hipotesis se correlacionaron las variables predictoras del test Kudert con
el cumplimiento de visitas. Este criterio se mide con precision y exactitud por el dispositivo
de toma de pedidos, en el que el asesor registra las visita al momento de llegar al sitio
donde se ubica el cliente. Dentro de la literatura comercial como lo sefiala Baldauf (2002)
las visitas son una variable conductual que influye en el resultado de ventas porque a mayor
namero de visitas aumenta la probabilidad de compra. Los resultados mostraron que existen
correlaciones bajas y sin significacion estadistica.

La tercera hipdtesis correlaciond las variables predictoras del test Kudert con la
evaluacion de competencias PODER. Este criterio es un modelo de competencias técnicas
que evalua los comportamientos que el vendedor utiliza para realizar la gestion de ventas,
esta evaluacién se realiza con la intenciéon de brindar una retroalimentacion para que el
vendedor pueda mejorar. Autores como Allard et al. (2011) sefialan que el desempefio en la
tarea configura un constructo de desempefio que permite tener a las organizaciones una
métrica de las contribuciones de las personas. Los resultados mostraron que existen

correlaciones bajas y sin significacion estadistica.
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Dentro de la investigacion los resultados de correccion por infiabilidad del Criterio en
la correlacion de los predictores Kudert con las Competencias de la Evaluacion Conductual
PODER presentan las correlaciones mas altas del estudio. Siendo estas correlaciones:
“influencia adaptada” y “observa inventario” con un r = .163. “Comercial resolutivo” y
“Registra” con un r = .125 y “Estilo comercial proactivo” con “Establece pedido y cobra”
con un r = .118. Para determinar cuanto realmente explican los predictores Kudert de la
varianza del criterio se procedio a realizar el calculo del coeficiente de determinacion y se
registraron los siguientes resultados: Entre las variables “influencia adaptada” y “observa
inventario” se tiene un R2 = .027, esto significa que se esta prediciendo un 2.7% de la
varianza del criterio. Entre “Comercial resolutivo” y “Registra” se obtiene un R2 = .016,
esto significa que se esta prediciendo un 1.6% de la varianza del criterio y entre “Estilo
comercial proactivo” con “Establece pedido y cobra” se obtiene R2 = .014, esto significa
que se esta prediciendo 1.4% de la varianza del criterio. Para interpretar el resultado del
coeficiente de determinacion se utiliza el f2 de Cohen (1988) como medida del tamafio del
efecto. Los valores de RZ entre .03-.14 indican un tamarfio del efecto pequefio, entre .15-.34
moderado y .35 o superiores un efecto grande. Con los resultados explicados se puede
evidenciar que los elementos de Kudert no presentan efecto predictivo sobre las variables
criterios. Es decir, Kudert no tiene validez predictiva.

Las implicaciones a la luz de estos resultados son que al utilizar Kudert para medir las
habilidades de personas en el &ambito laboral se puede tomar decisiones equivocadas porque
el maximo nivel de coeficiente de determinacion para predecir estos criterios es R2 = .027
entre “influencia adaptada” y “observa inventario” es decir se puede predecir apenas el
2.7% del desempefio. Esto vuele a Kudert una herramienta que no aporta informacién para

la toma decisién porque Kudert no evidencia validez predictiva. Esto es preocupante por la
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gran difusion de la herramienta en el medio con mas de 200,000 aplicaciones reportadas
hasta el afio 2020 en Ecuador y todo esto presentando una ficha técnica limitada que no
aborda todas las propiedades psicométricas que necesita una prueba para su utilizacién. Lo
que sucede con Kudert no es aislado en el medio ecuatoriano ya que al no existir una
normativa sobre creacion y difusion de pruebas psicométricas varias empresas presentan
fichas técnicas limitadas o no las presentan, es decir se vuelve discrecional al juicio de la
empresa que oferta las evaluaciones en base a lo que mejor convenga dentro de una
estrategia de marketing que permita la venta y difusiébn de su producto. Con esta
investigacion también se ofrece evidencia que permite a las organizaciones evaluar con mas
elementos la utilizacion de Kudert y otros test psicométricos en Ecuador. Otra implicacion
es, aportar a los estudios de psicometria en el pais para que se pueda seguir innovando
sobre el uso y creacion de pruebas psicométricas.

Algunas de las limitaciones presentes en el estudio tienen que ver con el tipo de validez
de criterio que se utiliz6. Meneses et al. (2013) sefiala que la validez concurrente es un tipo
de validez artificial ya que las variables al momento de ser estudiadas se encuentran
condicionadas por un entorno que puede influir en el resultado. Esto no sucede en el tipo de
validez predictiva porque al medir las variables en diferentes momentos en el tiempo la
influencia del entorno no es tan fuerte. Otra de las limitaciones es el tipo de muestreo
realizado, este fue un muestreo no probabilistico por conveniencia con una muestra de N =
164, estos resultados solo aplican para esta muestra y este estudio, esto no puede ser
generalizable. Una limitacion presente en el estudio fue contar con poca informacién por
parte de los creadores de la prueba sobre las propiedades psicométricas del instrumento ya
gue en la ficha técnica se encuentra informacion limitada sobre la construccién de la prueba

y sus propiedades. A esta limitacion se suma que los creadores del modelo DISC también
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presentan informacion limitada sobre algunas de las variables analizadas en el presente
estudio.

Las recomendaciones para futuras investigaciones son contar con un ndmero mas
amplio de casos en la muestra para que sean representativas de la poblacion ecuatoriana y
por ende mejore la fuerza de los resultados. Si bien, el desempefio en la tarea es el criterio
de mayor relevancia para evaluar desempefio otra recomendacion es afiadir otros criterios
complementarios como: la evaluacion de competencias blandas, la evaluacion de conductas
de ciudadania organizacional, desempefio adaptativo, conductas contraproducentes, etc.
Contar con instrumentos para la medicién de las competencias técnicas con mayor
precision para el registro de conductas como el assessment center, porque puede ayudar a
mejorar la fiabilidad y precision de los resultados.

Una recomendacion es presentar estos resultados al distribuidor de Kudert con el
objetivo de retroalimentar y mejorar la evaluacion.

Una recomendacion para mejorar la validez del test Kudert es revisar el andlisis de los
datos. EI modelo descrito por Maydeu-Olivares y Brown (2010) para analisis de datos en
test ipsativos de respuesta forzada sefiala que los problemas al realizar mediciones de
validez o fiabilidad se encuentran en la codificacion de los datos obtenidos a traves de la
evaluacion ipsativa. La practica que los autores recomiendan se fundamenta en una
codificacion binaria de los datos en bloques de respuesta forzada con esto se trabaja la
principal limitacidon de los tests ipsativos. La no independencia de los errores de medida
que se presenta porque las respuestas que un individuo brinda a un item dependen de las
respuestas que da a los demas items del bloque.

Dentro de la labor del psicélogo un campo de accion importante es la estadistica y su

aplicacion a la evaluacién psicoldgica con la psicometria. Este campo es clave ya que
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facilita la experimentacion y avance en la investigacion de la ciencia psicologica porque
por ejemplo: a un psicélogo clinico le permite entender que tratamiento es mas o menos
efectivos en diferentes tipos de pacientes, al educativo le permite entender la efectividad de
la orientacion vocacional brindada versus los datos de estudiantes que ingresan a las
universidades y al organizacional le permite validar instrumentos de medicion al momento
de realizar seleccion de personal. Contar con datos que puedan evidenciar la efectividad y
significacion de las intervenciones. Esto es un valor agregado relevante para la gestion del
psicologo.

Dentro del ambito de accidn del psicologo organizacional el presente estudio aporta a la
investigacion y desarrollo de los instrumentos de medicion psicométricos porque en el
medio existe una necesidad de generar datos sobre las propiedades de los instrumentos
existentes y crear nuevos instrumentos con propiedades psicométricas robustas para las
necesidades que se presentan en el medio laboral. Un impacto dentro de la psicologia
organizacional del presente estudio es evidenciar la necesidad de solicitar a los creadores y
distribuidores de instrumentos de medicion que presenten informes completos sobre las
propiedades psicométricas de los instrumentos. Ademas, la formacion del psicélogo
organizacional debe abarcar conocimientos que le permitan entender e identificar las
propiedades de los instrumentos de medida.

En Ecuador se debe crear un érgano regulador con una legislacion que verifique las
propiedades psicométricas de los diferentes instrumentos que se aplican en espacios
clinicos, educativos y organizacionales para garantizar estandares de calidad y de servicio
qgue se brinda a las personas que consumen instrumentos de medicion porque la
informacién de estos instrumentos se utiliza como insumos para la toma de decisiones

sobre varios ambitos de las personas.
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