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RESUMEN
Este proyecto busca asegurar que las competencias claves identificadas no solo
fortalezcan el crecimiento profesional de los empleados, sino que contribuyan al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion. La implementacion efectiva de

este proceso se prevé para diciembre de 2024.

El uso de herramientas de evaluacion como los modelos DISC y Kudert permitira
comprender como las caracteristicas conductuales afectan el desempefio de los colaboradores
en roles comerciales clave. Este analisis identificara brechas y alineard su desarrollo con la

estrategia organizacional, fortaleciendo el liderazgo y la efectividad de la compania.

El andlisis de los perfiles conductuales de los lideres comerciales revela que su
alineacion con las competencias clave organizacionales es esencial para un alto rendimiento.
Los lideres muestran caracteristicas de dominancia e influencia, habilidades clave para dirigir
equipos en un entorno competitivo. Ademas, su capacidad para tomar decisiones bajo presion
y fomentar la colaboracion ha sido crucial para alcanzar los objetivos comerciales de la

empresa.

Palabras Claves: competencias claves, estrategia organizacional, perfil conductual,

desarrollo de talento, retencion del talento.



ABSTRACT
This project seeks to ensure that the key competencies identified not only strengthen
the professional growth of employees, but also contribute to the fulfillment of the

organization's strategic objectives. The effective implementation of this process is scheduled

for December 2024.

The use of assessment tools such as the DISC and Kudert models will allow us to
understand how behavioral characteristics affect the performance of employees in key
business roles. This analysis will identify gaps and align their development with

organizational strategy, strengthening the company's leadership and effectiveness.

Analysis of the behavioral profiles of business leaders reveals that their alignment
with key organizational competencies is essential for high performance. Leaders exhibit
characteristics of dominance and influence, key skills for leading teams in a competitive
environment. In addition, their ability to make decisions under pressure and foster

collaboration has been crucial to achieving the company's business objectives.

Keywords: key competencies, organizational strategy, behavioral profile, talent

development, talent retention.
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DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION
Quala es una empresa multinacional de consumo masivo que nacié en Colombia en el
afio 1980 con una sola marca: “Instacream”. Hoy se ha convertido en una compaiia que cuenta
con mas de setenta marcas desarrolladas internamente, abarcando desde su formulacion,
empaque y publicidad, hasta su distribucion. Gracias a ello, ha logrado competir y posicionarse

en el primer y segundo lugar en multiples y diversas categorias.

Ha construido compaiias exitosas en once paises: México, Guatemala, Honduras,
Nicaragua, El Salvador, Republica Dominicana, Haiti, Panama, Colombia, Ecuador y Peru.
Conformada por mas de diez mil colaboradores, consolidando un equipo Unico, especial y
reconocido a nivel de Latinoamérica por ser un referente por su mentalidad, la forma de hacer

las cosas, determinacion, talento y el corazon con el que enfrenta los retos.

Tiene un modelo diferencial de atencidn a clientes que permite llevar los productos a
todos los paises, atendiendo a mas de un millon de clientes y conquistando a més de trescientos

millones de consumidores.

Quala inicid sus operaciones en Ecuador en el afio 2003 con el lanzamiento de la marca
Bonlce (bolos). Desde entonces, ha evolucionado hasta consolidarse como una empresa
multimarca, con veintisiete marcas introducidas en el mercado, todas con un alto nivel de
posicionamiento en sus respectivas categorias. Entre estas se destacan: cuidado capilar
(Nutribella), bebidas naturales (Saviloe, ZEN), energizantes (Vive 100, Xtream), bebidas en

polvo (Sabores Ya, Suntea) y alimentos (Ricompleto).

El marco estratégico de Quala, orienta y direcciona el actuar de la compaiiia esta

compuesta por:
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Mision
Dominar categorias de consumo masivo construyendo marcas lideres y rentables, que

ofrezcan una propuesta superior al consumidor popular local en los mercados sinérgicos de

Latinoamérica.
Vision

Ser una multilatina de consumo masivo exitosa, agil y aguerrida, que crea propuestas
innovadoras que cambia la historia de los mercados. Esto lo lograremos aprovechando al

maximo la estratégica huella comercial y operativa que hemos construido en la region, con

poderosas incitativas sinérgicas entre paises y apropiada a cada mercado.

Proposito frente a la sociedad

Se enmarca en “Hacer que las cosas pasen”, este pensamiento implica asumir retos
con metas ambiciosas, encontrar oportunidades y traducirlas en acciones, saber que somos
protagonista en contribuciones importantes, que en equipo somos capaces de lograr lo que nos
proponemos y que junto a mas de diez mil personas seguiremos escribiendo la historia de
Quala, porque en nuestras manos esta seguir demostrando que “JUNTOS LO HACEMOS

POSIBLE”.

Estructura interna, Quala tiene areas y departamentos que acompafian la estrategia de la

organizacion.

Cadena de Abastecimiento.

Abastecen la demanda de los productos con la oportunidad, cumpliendo altos estandares

de calidad y servicios requeridos, cuidando los recursos y llevando los procesos a otro nivel.
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Administracion y Finanzas.

Asegura el funcionamiento de la empresa de manera eficiente, controlada y rentable.

Gestion Humana.

Sumar el mejor talento, irradiando plenamente la cultura, creando momentos unicos de
equipo y acompaiiando a las personas para enfrentar los retos actuales y futuros y potenciar su

contribucion y desarrollo.

Investigacion y Desarrollo.

Lideran el desarrollo y la industrializacion de productos a partir de formulas que general

un valor diferencial al consumidor y se mantienen en el tiempo.

Mercadeo.

A través del conocimiento del consumidor, buscan conceptos innovadores, desarrollan
una publicidad ganadora y lideran planes de innovacion que generan saltos en el negocio y

construyen marcas lideres y rentables que ofrecen propuestas superiores al consumidor.

Ventas.

Maximiza la posicion competitiva de las marcas frente al consumidor, a través de una
gestion especializada de ventas en distintos canales comerciales: Canales Detallista (venta
directa en tiendas), Canal Mixto (venta a mayoristas y autoservicios), Canal Distribuidores
(segundo impacto en tiendas), Canal Moderno (atencion a cadenas de supermercados) y Canal

Microempresarios (venta al paso).

Para cumplir con la estrategia organizacional, los jefes en Quala asumen un rol

fundamental: dirigir, empoderar, desarrollar y alcanzar resultados a través de sus equipos. Para
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ello, la compaiia cuenta con un modelo de gestién cuyo objetivo es asegurar que cada lider
disponga de un equipo humano competente, preparado para enfrentar los desafios actuales y

futuros, y orientado a generar una contribucion sostenible y de alto impacto.

El 4rea de ventas esta conformada por profesionales que asumen la responsabilidad total
sobre la gestion de sus negocios, con un enfoque estratégico y pensamiento divergente que les
permite analizar el entorno, identificar oportunidades y proponer soluciones efectivas e
innovadoras para cada una de las marcas en los distintos canales comerciales, generando un
impacto positivo en el consumidor. Se distinguen por su espiritu resiliente, ambicion de

desarrollo y un genuino interés por construir una carrera sélida en el &mbito comercial.

DESCRIPCION DE LA SITUACION

Naturaleza de la situacion

A pesar de contar con un proceso de Evaluacion de Desempefio y Desarrollo, la
empresa Quala no dispone actualmente de un sistema de desarrollo alineado con su estrategia
de negocio. Esto implica que los planes de desarrollo existentes no estan disefiados para
preparar a los colaboradores frente a los desafios futuros. Como consecuencia, la alineacion
entre los objetivos individuales y los objetivos organizacionales se encuentra limitada, lo que
introduce un margen de error significativo en la gestion del desarrollo del talento. Esta falta
de coherencia ha obstaculizado el alcance del maximo potencial de muchos colaboradores,

reduciendo su nivel de contribucion respecto a las expectativas de la organizacion.

La alineacion entre el perfil conductual y las competencias clave debe ser continua y
dindmica, con mecanismos de medicion constantes que permitan identificar brechas entre las
capacidades actuales y los comportamientos requeridos para acompafiar la evolucién de la
estrategia organizacional (Cascio & Boudreau, 2019). Asimismo, el perfil conductual debe

integrarse de manera estructural en los programas de desarrollo, considerando que las
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competencias pueden transformarse a lo largo del tiempo, lo cual permite potenciar al

maximo el talento de cada individuo (Pulakos, 2020).

La falta de integracion entre el proceso de desarrollo y la estrategia organizacional
limita la capacidad de la empresa para preparar a sus colaboradores frente a los desafios
futuros (Aon, 2021). Cuando las personas no cuentan con las habilidades, conocimientos y
competencias clave necesarias, la organizacion se ve limitada a evolucionar, ya que carece de
las condiciones para generar ideas innovadoras y sostener su crecimiento en un entorno

dindmico y competitivo (Kahn & Morrow, 2020).

La gestion por competencias debe alinearse con la misidon y vision organizacionales,
asi como con la capacidad de las personas para ejecutar eficazmente las estrategias de la
empresa, lo cual resulta fundamental para fortalecer la eficiencia operativa (Lora-Guzman,
Castilla—Paternina & Goez-Florez, 2020). Esta alineacion contribuye a garantizar la
sostenibilidad y competitividad de la organizacion, permitiéndole adaptarse de manera agil a
los cambios y dinamicas del entorno empresarial (Noguera Hidalgo, Barbosa Ramirez &

Castro Rios, 2014).

Las competencias clave en una organizacion no se definen unicamente por el
conocimiento técnico y las habilidades, sino también por las caracteristicas individuales que
permiten un desempeio sobresaliente y el cumplimiento de los objetivos organizacionales
(Spencer & Spencer, 2021). Aunque las habilidades técnicas siguen siendo relevantes, no son
suficientes para alcanzar el éxito profesional; en este contexto, la evolucion de las
competencias adquiere mayor relevancia, destacando capacidades como el pensamiento
critico, la creatividad, la resolucion de problemas y la inteligencia emocional (World

Economic Forum, 2020).
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En el contexto de la innovacion, es fundamental que los colaboradores contribuyan
con ideas que impulsen la sostenibilidad a largo plazo. Fomentar una cultura orientada a la
innovacion permite identificar nuevas oportunidades de negocio y anticiparse a las demandas
del mercado (Kaufman & Rios, 2021). Para que el pensamiento innovador se articule con la
estrategia organizacional, es imprescindible contar con procesos y estructuras flexibles,

capaces de adaptarse de manera agil a los cambios del entorno competitivo (Pisano, 2019).

Otro aspecto fundamental para la sostenibilidad organizacional es el desarrollo de
estrategias efectivas para la resolucion de problemas. La capacidad de identificar los desafios
y analizar sus causas raiz permite generar soluciones viables y sostenibles (Whetten &
Cameron, 2020). Fomentar un entorno en el que los colaboradores puedan abordar situaciones
complejas de forma eficiente facilita no solo la superacion de obstaculos, sino también el

aprovechamiento de oportunidades de crecimiento (McKinsey & Company, 2021).

Las competencias de liderazgo adquieren una importancia central en contextos donde
la agilidad en la toma de decisiones resulta clave y se articula con un fuerte sentido de trabajo
en equipo. En este marco, los lideres no solo garantizan el logro de resultados, sino que
también promueven un sentido de pertenencia y proposito entre sus colaboradores (Kouzes &
Posner, 2020). Este enfoque fortalece la gestion efectiva de los equipos, especialmente
cuando los lideres establecen una conexion emocional con sus miembros, favoreciendo un

ambiente laboral positivo y la obtencion de resultados 6ptimos (Goleman, 2017).

Asimismo, la evaluacion del perfil conductual de los colaboradores es relevante, ya
que este define el conjunto de comportamientos esperados dentro de la organizacion y como
dichas conductas contribuyen al logro de los objetivos estratégicos (Aguinis & O’Boyle,
2019). El perfil conductual integra tanto las caracteristicas individuales como los

comportamientos observables que una persona manifiesta en el entorno laboral, tales como la
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capacidad de adaptacion al cambio, la orientacion a resultados, la influencia positiva en otros

y la alineacion con los procesos establecidos (Vaiman & Vance, 2021).

El uso de herramientas de evaluacion conductual permite que los colaboradores no
solo se alineen a la estrategia organizacional, sino que también fortalece los planes de
desarrollo al identificar con precision las areas de mejora (Boudreau & Ramstad, 2018). Las
organizaciones que incorporan analisis conductuales en sus procesos de gestion del talento
logran que la contribucion de sus colaboradores sea sostenible en el tiempo y coherente con

los valores institucionales (Levenson, 2018).

El perfil conductual desempefia un papel esencial en el desarrollo de competencias
emocionales dentro del liderazgo. Competencias como la empatia, inteligencia emocional y
autorregulacion son claves para guiar el desarrollo de un equipo y para enfrentar situaciones
complejas en un entorno dindmico. (Goleman, 2019). La capacidad de un lider para orientar a
su equipo hacia la consecucion de objetivos, motivarlo y generar una conexion auténtica

depende, en gran medida, de su perfil conductual (Zenger & Folkman, 2019).

El trabajo efectivo en equipo depende de la cooperacion, la capacidad de escuchar y la
flexibilidad en la toma de decisiones. En este contexto, el perfil conductual cumple un rol
fundamental al facilitar comportamientos colaborativos que fortalecen la dindmica grupal
(Mayer, Salovey & Caruso, 2020). El éxito organizacional se sustenta en un trabajo
colaborativo que contribuye al logro de objetivos comunes a partir de aportes individuales;
por ello, la conducta influye de manera decisiva en la capacidad de impactar positivamente al

equipo (Levenson, 2018).

Factores que influyen la situacion
Cuando las organizaciones no definen ni desarrollan competencias clave alineadas con

los resultados estratégicos del negocio, se exponen a riesgos asociados a ineficiencias
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operativas (Heskett, 2019). Esta omision puede derivar en una gestion del cambio deficiente,
en la que las iniciativas no resultan sostenibles y, en consecuencia, se incrementan las
probabilidades de fracaso estratégico, asi como los costos y los tiempos requeridos para

implementar transformaciones organizacionales (Cummings & Worley, 2021).

Esta desalineacion genera un desfase en las competencias clave requeridas para
responder con agilidad y eficacia a las crecientes demandas del entorno (Wright & Nishii,
2019). Esta brecha puede obstaculizar el cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi

como reducir la productividad y limitar la capacidad de adaptacion al cambio (Noe, 2017).

La implementacion de nuevas iniciativas dentro de la organizacioén puede verse
comprometida cuando los colaboradores no se identifican con el reto organizacional, lo que
genera resistencia al cambio y dificultad para adoptar nuevas formas de operar (Kotter, 2012).
Fomentar un entorno que favorezca la creatividad y la innovacion puede volverse complejo en
este contexto, limitando la capacidad de la empresa para responder eficazmente a las

demandas emergentes y tendencias del mercado (McKinsey & Company, 2020).

Para que la compafiia logre sus metas estratégicas, se requiere una direccién claray un
liderazgo efectivo capaz de comunicar con precisidn la visidn y la estrategia organizacional (Goleman,
2020). En este sentido, es fundamental disefiar planes de desarrollo que respalden el cumplimiento
de dichos objetivos; de no hacerlo, la organizaciéon puede enfrentar ineficiencias operativas, dado
que los colaboradores podrian carecer de las competencias necesarias para desempeifiarse con

eficacia (Bessant & Francis, 2019a).

La falta de alineacion entre la estrategia organizacional y el desarrollo de los
colaboradores genera un impacto negativo en multiples dimensiones del desempefio

individual y colectivo (Becker & Huselid, 2019). Cuando los colaboradores no poseen las
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competencias necesarias para adaptarse a los procesos de cambio, encuentran dificultades

para ajustarse a nuevas formas de trabajo (Kotter, 2012).

Cuando la organizacion no ofrece oportunidades claras de desarrollo, la capacidad de
las personas para adquirir nuevas competencias y enfrentar desafios se ve limitada,
impidiéndoles alcanzar su maximo potencial (Noe, 2017). Esta situacion puede llevar a que
los colaboradores perciban que su contribucion no esta alineada con los objetivos
organizacionales, lo cual impacta negativamente en su bienestar psicoldgico y en la

percepcion de su valor dentro de la empresa (Schneider et al., 2020).

Cuando los colaboradores no encuentran oportunidades claras para un crecimiento
sostenido dentro de la organizacion, pueden experimentar desmotivacion y desconexion
(Gallup, 2020). Este sentimiento de estancamiento influye negativamente en su desempefio y
compromiso, lo que incrementa la probabilidad de que busquen oportunidades laborales fuera

de la empresa (Avolio, 2019; Heskett, 2019).

Cuando una compafiia no contempla las competencias clave necesarias para liderar en
un entorno estratégico, corre el riesgo de afectar negativamente la orientacion que los
colaboradores necesitan, limitando asi el desarrollo de un liderazgo efectivo (Avolio, 2019).
Un estilo de liderazgo inadecuado puede comprometer la sinergia del equipo y su capacidad
de respuesta, factores esenciales para acompafar a la organizacion en un contexto de cambio

constante (Deloitte, 2020).

Cuando los lideres no vinculan su desarrollo con la estrategia organizacional, es
probable que no comprendan la relevancia de implementar innovaciones, lo que limita tanto
su crecimiento como su capacidad de generar valor (Ulrich & Dulebohn, 2019). Esta

desconexion también puede provocar una desalineacion con su equipo de trabajo, ya que
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dificulta la transmision clara y oportuna de la vision y los objetivos organizacionales,

generando confusion y desmotivacion entre los colaboradores (Kotter, 2012).

Al no tener un equipo que cuenten con las competencias para acompanar los objetivos
estratégicos y el reto del negocio, los lideres deben dedicar un esfuerzo adicional a la gestion
operativa, la resolucion de problemas y la implementacidn de acciones de mejora (Cummings &
Worley, 2021). Esta situacién limita la capacidad de la empresa para garantizar la continuidad en la

formacién de lideres con vision de futuro (Bessant & Francis, 2019b).

La efectividad de los equipo puede afectarse cuando no cuentan con una directriz clara
ni con competencias alineadas que respalden los objetivos organizacionales y la adaptacion al
cambio. Si los colaboradores no comprenden como su trabajo individual contribuye al logro
de metas colectivas, pueden generarse conflictos internos, disminuir la sinergia y afectar la
colaboracion entre equipos, impactando directamente en la productividad (Avolio, 2019;

Cummings & Worley, 2021).

La gestion del talento humano se ha convertido en un factor critico para el éxito
organizacional en el contexto actual, donde las empresas deben adaptarse a cambios rapidos y
constantes. En este sentido, Quala, una empresa multilatina con mas de veinte afios de
presencia en Ecuador, enfrenta el desafio de alinear sus competencias clave con su estrategia

organizacional para garantizar un crecimiento sostenible y competitivo.

La alineacion de competencias clave con los objetivos estratégicos de una
organizacion es fundamental para mejorar el desempefio global. De acuerdo con un estudio
realizado por McKinsey & Company (2019), las organizaciones que concentran sus esfuerzos
en el desarrollo de competencias especificas experimentan hasta un 25 % de incremento en su

eficiencia operativa. Este hallazgo subraya la importancia de identificar y fortalecer
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habilidades que no solo potencien el crecimiento individual de los colaboradores, sino que

también impulsen el rendimiento general de la empresa.

El proyecto de titulacion propuesto se alinea con una necesidad organizacional critica:
la identificacidon de competencias clave que fortalezcan la cultura de innovaciéon en Quala. A
través de la aplicacion de metodologias activas como el Aprendizaje Basado en Problemas
(PBL) y el Aprendizaje Basado en Proyectos (PrBL), se busca promover una cultura de
aprendizaje continuo que refuerce el compromiso de los colaboradores tanto con su desarrollo
individual como con los objetivos estratégicos de la organizacion. La implementacion de la
herramienta de evaluacion Kudert permitira generar datos objetivos y relevantes para disefiar

un entorno en el que cada colaborador pueda aportar significativamente al éxito colectivo.

Esto no solo potenciara el desempefio individual, sino que también fomentard un
entorno de colaboracién y compromiso, esenciales para una cultura organizacional que valora
la innovacién y el crecimiento sostenido. Segiin un informe de Gallup (2021), las empresas
que promueven activamente el desarrollo del talento experimentan un 21 % mas de
rentabilidad que aquellas que no lo hacen. Este hallazgo enfatiza la importancia de construir
un entorno donde los colaboradores se sientan valorados, motivados y conectados con su

proposito dentro de la organizacion.

Finalmente, con la presentacion del plan estratégico en diciembre de 2024, Quala se
posicionara de manera mas competitiva para enfrentar los desafios del mercado, consolidando
un entorno donde el talento humano pueda desarrollarse y prosperar. Esta transformacion no
solo representa una inversion en el presente, sino también un paso decisivo hacia un futuro en
el que los colaboradores se sientan valorados, empoderados y plenamente comprometidos con

el logro del éxito colectivo de la organizacion.
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Estrategias aplicadas a la situacion

En un entorno cambiante y dindmico, es de vital importancia que las personas
desarrollen competencias que estén alineadas a la estrategia organizacional, ya que esto es
crucial para enfrentar los retos y desafios del mercado (Becker & Huselid, 2019). En este
sentido, las organizaciones buscan integrar sus estrategias con los planes de desarrollo de sus
colaboradores como una via para garantizar su competitividad a largo plazo (Ulrich &

Dulebohn, 2019).

Un informe de Hardware Business Review (2023), destaca que las empresas que
invierten en el desarrollo de competencias estratégicas, experimentan un 45% mayor de
efectividad en la implementacion de su vision empresarial. Este dato subraya la importancia
de identificar y fortalecer competencias clave en los colaboradores, no solo para fomentar su
crecimiento personal, sino también para impulsar el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Existen diversas herramientas que permiten alinear las competencias y el perfil
conductual de los colaboradores con los objetivos de la organizacion. Las empresas que
incorporan instrumentos para evaluar el perfil conductual logran mayores niveles de
productividad y alineacion estratégica (Mettl, 2023). Este tipo de medicion ofrece una vision
integral del colaborador, lo que facilita una mejor prediccion de su desempeiio dentro de la

compaifiia (Aguinis & O’Boyle, 2019).

Una de las estrategias clave en los procesos de formacion es la incorporacion de
tecnologias de aprendizaje avanzadas que faciliten la interiorizacion de conceptos estratégicos
fundamentales (Harvard Business Publishing, 2024). Para lograrlo, las organizaciones deben
definir objetivos de aprendizaje claros y alineados con sus metas estratégicas, asi como
ofrecer entornos retadores donde los colaboradores enfrenten desafios que impulsen el

desarrollo de sus competencias (McKinsey, 2023).
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IBM ha implementado una estrategia integral que alinea las competencias clave con el
perfil conductual de sus colaboradores a través del desarrollo de programas de formacion. La
compaiia ha creado plataformas de aprendizaje digital que personalizan los programas de
desarrollo en funcidn del perfil conductual de cada individuo, con un enfoque que no solo
prioriza las habilidades técnicas, sino también competencias conductuales como la resiliencia,

la toma de decisiones éticas y la estabilidad emocional (Pulakos, 2020).

La evaluacion de 360 grados proporciona una vision integral del desempefio del
colaborador, basada en informacion recopilada de supervisores, pares y subordinados en
distintos contextos laborales (Boyatzis, 2019). Empresas como Google han adoptado sistemas
como el modelo de “Objectives and Key Results” (OKR), el cual no solo mide el desempeiio
en funcidn de tareas y metas, sino que también evalta la alineacion de los comportamientos

individuales con los valores culturales de la organizacion (Bock, 2019).

El feedback 360 grados, se ha consolidado como una fuente efectiva para identificar
brechas entre las competencias y los comportamientos ya que integra métricas de evaluacion
cualitativa y cuantitativa que permiten determinar el cumplimiento de metas individuales
(London & Smither, 2020). Microsoft ha implementado este enfoque para que sus
colaboradores reciban retroalimentacion sobre comportamientos clave como la colaboracion,
la innovacién y la adaptabilidad. Estas conductas estan alineadas con los valores y la mision
de la organizacion, asegurando su aplicabilidad en el dia a dia y promoviendo su

fortalecimiento a través de programas de formacion y desarrollo continuo (Allende, 2024).

Otra herramienta clave es la evaluacion psicométrica, la cual mide rasgos de
personalidad, aptitudes y habilidades cognitivas asociadas al desempeio laboral. Estas
evaluaciones permiten recopilar informacion sobre los comportamientos de los individuos en
contextos sociales y organizacionales, lo que facilita la comprension de sus reacciones ante

diversas situaciones (Gibbons & Simmers, 2020). La identificacion de estos comportamientos
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permite alinear a los colaboradores con los objetivos organizacionales y, cuando sea
necesario, ajustar los planes de formacion para que acompafien de forma efectiva su proceso

de desarrollo y alineacion estratégica (Vaiman & Vance, 2021).

DISC es una herramienta de evaluacion del comportamiento utilizada para identificar
competencias clave de los individuos en el entorno laboral (Marston, 2018). Este modelo es
ampliamente reconocido por su validez y practicidad, y ha sido adoptado por numerosas
organizaciones para identificar estilos de comportamiento y promover el desarrollo de

habilidades fundamentales para el logro de objetivos y el éxito profesional (Gonzalez, 2021).

Este modelo conecta las competencias organizacionales, las fortalezas individuales y
las oportunidades de desarrollo, enmarcadas en la ciencia del flujo. Esta se refiere a
situaciones que favorecen el crecimiento del colaborador al equilibrar el nivel de desafio de la
tarea con sus habilidades (Pérez, 2021). En este contexto, la aplicacion del modelo DISC
resulta especialmente valiosa, ya que permite a individuos y equipos comprender sus estilos
de comportamiento, facilitando la creacion de entornos propicios para alcanzar estados de

flujo y alto desempefio (Marston, 2018).

Un caso de éxito es el de Johnson & Johnson, que utilizé el modelo DISC para
identificar competencias clave en sus equipos de ventas. La implementacion de esta
herramienta permitid alinear las habilidades de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, lo que result6é en un aumento significativo en el rendimiento comercial

(Roberts, 2020).

De este modo, la relevancia del presente proyecto radica en su capacidad para abordar
la brecha existente entre el desarrollo profesional de los colaboradores y las necesidades

estratégicas de Quala. Este enfoque resalta la importancia de contar con un marco de
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referencia que defina claramente el nivel esperado en relacion con las competencias clave,

permitiendo asi una contribucion mas efectiva al éxito sostenible de la organizacion.

Este proyecto adoptara un enfoque cualitativo, que se centrard en la identificacion de
competencias claves y la alineacion de perfiles de comportamiento de los colaboradores con
la estrategia organizacional. Esta perspectiva no solo contribuird a mejorar el desempefio
individual, sino que también fortalecera la cultura organizacional. De acuerdo con un estudio
de Gallup (2021), las organizaciones con altos niveles de compromiso entre sus colaboradores
presentan un 21 % mas de productividad y un 41 % menos de rotacion de personal. Estos
hallazgos evidencian que invertir en el desarrollo del talento interno no solo mejora el
rendimiento individual, sino que también incrementa la retencion y el compromiso

organizacional.

La aplicacion de este proyecto se llevara a cabo en el contexto de Quala, una empresa
multilatina cuya cultura organizacional se caracteriza por su enfoque en la innovacion y el
desarrollo del talento humano. La metodologia se implementara con un grupo de seis
colaboradores que ocupan cargos directivos y gerenciales en el area de ventas. Este grupo ha
sido seleccionado por su alto potencial evidenciado en evaluaciones previas y por contar con
trayectorias exitosas dentro de la organizacion. Esta muestra asegura una representacion
estratégica que permitira obtener resultados relevantes tanto para el desarrollo organizacional

como para el fortalecimiento del crecimiento profesional y la promocion interna.

Los participantes de este proceso de evaluacion son colaboradores que actualmente
ocupan cargos estratégicos en Quala. Estos profesionales desempenan un rol clave en la
alineacion e implementacion de estrategias de posicionamiento de las marcas en los diferentes
canales comerciales, lideran equipos numerosos y operan dentro de una dindmica de mercado

altamente cambiante. Los cargos considerados en esta muestra incluyen: Director de Ventas,
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Gerencias y Jefaturas Nacionales de canales comerciales, asi como Jefaturas de Mercadeo al

Canal.

Para dar inicio a la implementacion del proyecto, se aplicard la herramienta de
evaluacion Kudert. Esta empresa de tecnologia especializada en gestion de talento humano ha
desarrollado soluciones psicométricas orientadas a potenciar el desarrollo de competencias
clave. Kudert ha trabajado con aproximadamente 500 empresas en Ecuador, incluyendo
grandes, medianas y pequefias organizaciones, y actualmente opera en 14 paises, colaborando

con firmas reconocidas como Walmart, Bimbo y Ripley, entre otras.

A través de esta herramienta se evaluaran las competencias y comportamientos de los
colaboradores seleccionados, con el fin de obtener un perfil de comportamiento basado en el
modelo DISC. Esta informacion permitird comprender como sus caracteristicas influyen en el
desempefio laboral y en la alineacion con la estrategia organizacional. La evaluacion se
llevara a cabo de forma digital, lo que brindara flexibilidad a los participantes. Se establecera

un periodo de dos semanas para su aplicacion.

PROPUESTA
Estrategia de transformacion y desarrollo para optimizar el desempefio en el area de

ventas de QUALA.

Objetivo general

Identificar y alinear competencias clave, que impulse el crecimiento de los
colaboradores en Quala, asegurando su alineacion con la estrategia organizacional, con una

implementacion efectiva para diciembre 2024.
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Objetivos especificos
Identificar y definir cinco competencias que impulsen el desarrollo de los
colaboradores en Quala y alinearlas a la estrategia de la organizacion, en un plazo de un mes a

partir de la recoleccion de informacion con colaboradores.

Establecer un marco de referencia que detalle el nivel de responsabilidad esperado de
los colaboradores en relacion con las competencias claves identificadas, con la participacion

de al menos dos gerencias y/o jefaturas en un plazo de dos meses.

Desarrollar un plan estratégico de alineacion que integre las competencias clave con
los objetivos organizacionales de Quala, asegurando su presentacion y aprobacion en la

reunion de direccion programada en diciembre 2024.

PRODUCTO O ACTIVIDADES

El disefio de este proyecto busca establecer las bases para el desarrollo de talento que
no solo sea efectivo a corto plazo, sino que también contribuya al crecimiento sostenible de
Quala. Esta sostenibilidad se lograra mediante la alineacion del desarrollo de competencias
con la estrategia organizacional, lo cual implica no solo fortalecer las habilidades requeridas
en el cargo actual, sino también fomentar una cultura organizacional centrada en el desarrollo

profesional continuo y proyectado al largo plazo.

Se adoptara una metodologia agil mediante el uso de la herramienta Kudert,
reconocida por su flexibilidad y capacidad de personalizacion en la definicion de
competencias clave. Esta herramienta permite ajustar el nivel de desempefio esperado,
establecer expectativas claras y garantizar una evaluacion objetiva, alineada a las necesidades

cambiantes de la organizacion.
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La definicion de los objetivos sera clara, especifica y estard alineada con los
indicadores clave de gestion, asi como con la estrategia de desarrollo del talento en Quala.
Estos objetivos se enmarcaran en un periodo de ejecucion no mayor a tres meses. Para
asegurar que sean alcanzables y relevantes, se llevara a cabo un diagnostico de la

problematica y un anélisis integral de las necesidades actuales y futuras de la organizacion.

La identificacién del problema es un paso crucial en esta etapa, ya que permite
comprender en profundidad los desafios que enfrenta la organizacién en materia de desarrollo
del talento. Este analisis servira como base para implementar intervenciones de desarrollo
especificas, efectivas y alineadas con las competencias que presentan mayores brechas,

asegurando asi una respuesta estratégica y focalizada.

De la misma manera, fomentaremos la colaboracion de los empleados no solo en el
proceso de evaluacion conductual, sino a través del involucramiento en planes de desarrollo
que fomente el compromiso, la sostenibilidad de la implementacion de acciones y éxito a

largo plazo.

En la etapa de planificacion, se contempla la realizacion de una evaluacion integral
post-implementacion, en la cual se definiran objetivos clave que permitan medir el impacto
del proyecto en el desempefio individual de los colaboradores, el desarrollo de competencias
clave y su contribucion al cumplimiento de los objetivos estratégicos de Quala. Estos
objetivos estaran alineados con el proceso de medicidon anual de la Evaluacion de Desempefio

Corporativo, garantizando coherencia con los sistemas ya establecidos en la organizacion.

Existen dos ejes fundamentales que deben asegurarse en esta etapa de planificacion. El
primero es la seleccion de los participantes que formaran parte del proceso de evaluacion,

quienes deberdn ocupar cargos estratégicos dentro de la organizacion, tales como directores,
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gerentes y jefes. Estos roles han sido definidos en funcion del alcance estratégico de sus

responsabilidades y su contribucion directa al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El segundo eje corresponde a la revision del proceso de alineacion entre las
competencias corporativas definidas por Quala y el diccionario de competencias utilizado por
la herramienta Kudert. Este analisis permitira homologar y adaptar las competencias al
modelo de evaluacion conductual que se aplicara, asegurando consistencia metodologica y
relevancia estratégica. La correlacion entre ambos marcos sera validada en conjunto con el
proveedor, garantizando que el proceso de evaluacion refleje fielmente las prioridades

organizacionales.

Con el objetivo de conectar a los participantes con el propdsito del proyecto, se
ejecutd un plan de comunicacién entre el 26 y el 30 de septiembre. En este espacio se enfatizo
la importancia de alinear los objetivos del proceso de evaluacion con el desarrollo profesional
de los colaboradores. Asimismo, se presentd la herramienta seleccionada como un recurso
estratégico que fortalecera los planes de formacion y contribuird al cumplimiento de la

estrategia organizacional.

Durante la semana del 1 al 7 de octubre se llevaran a cabo reuniones con el proveedor
Kudert, con el propdsito de comprender en detalle la funcionalidad de la herramienta, su
aplicabilidad en el proceso de evaluacion y la generacion de reportes. Si bien el aprendizaje
técnico del uso de la plataforma es fundamental, resulta igualmente clave conocer la
metodologia subyacente, asi como los criterios para el andlisis e interpretacion de los

resultados, a fin de garantizar la validez y utilidad del proceso evaluativo.

Durante las tres semanas comprendidas entre el 8 y el 29 de octubre, se realizard la

recoleccion de datos mediante la aplicacion de la evaluacion DISC. En este periodo, los
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participantes podran programar un espacio de aproximadamente 45 minutos para completar el
proceso de evaluacion. Posteriormente, entre el 26 de octubre y el 9 de noviembre, se
realizard el andlisis de los datos recopilados, el cual se enfocard en una revision cualitativa de
los rasgos conductuales predominantes en los colaboradores, asi como en la identificacion de
brechas existentes respecto a las competencias clave que generan mayor valor para la

estrategia organizacional.

En el proceso de evaluacion de resultados, la comprension de las brechas identificadas
permitira disefiar planes de acompafiamiento alineados con los desafios estratégicos de la
compaiia, asegurando asi un desarrollo sostenible del talento en el largo plazo. Es importante
sefalar que esta primera etapa se desarrollara dentro de un cronograma previamente alineado
con la direccion del area, y tendra una duracion estimada de tres meses por cada fase definida

en el marco metodolégico.

La evaluacion del proyecto sera un proceso continuo que permitird medir el impacto
de las intervenciones de desarrollo, ajustar a las estrategias segun sea necesario y
cumplimiento de los objetivos. Los objetivos de evaluacion se estableceran a partir del
desempefio individual y organizacional, identificando areas de mejora y garantizando la

sostenibilidad del proyecto.

Se estableceran indicadores especificos para medir el progreso del proyecto y su
impacto en los resultados organizacionales. Estos indicadores estaran alineados con los
sistemas de evaluacion del desempefio y con los procesos de ajuste y desarrollo de
competencias, permitiendo una medicion objetiva y continua del avance hacia los objetivos

estratégicos definidos.
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El proceso de recoleccion de datos se llevara a cabo seguin un cronograma
preestablecido, utilizando como técnica principal la evaluacion en linea. Para asegurar la
calidad de los datos recopilados, se implementaran procedimientos especificos, tales como la
capacitacion en el uso de la herramienta Kudert y la correcta interpretacion de los reportes

generados.

El analisis de los datos se realizard mediante el uso de Microsoft Excel. A partir de los
resultados obtenidos del perfil conductual de todos los participantes, se estableceran los
niveles de competencias requeridos y se contrastaran con las competencias clave definidas por
la organizacion. Este cruce de informacion permitiré identificar el grado de alineacion entre
los perfiles actuales y los objetivos estratégicos establecidos al inicio del proyecto, destacando
aquellos ejes con cumplimiento efectivo y aquellos que requieren la implementacion de un

plan de mejora.

Para garantizar una comunicacion efectiva, se elaboraran informes claros y concisos
que presenten los resultados de la evaluacion de manera visual y comprensible. Estos
informes seran presentados a la Gerencia de Gestion Humana y, de forma individual, se
entregaran a cada participante con un detalle especifico de sus resultados conductuales y

niveles de competencia.

Finalmente, se evaluara si el programa de formacion y desarrollo ha contribuido
significativamente al fortalecimiento de las competencias de los colaboradores. Asimismo, se
medira el nivel de satisfaccion de los participantes respecto a los programas implementados,

con el objetivo de retroalimentar y mejorar futuras acciones formativas.
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RESULTADOS Y CONCLUSIONES

Se llevo a cabo un andlisis cuantitativo y descriptivo con el objetivo de identificar los
estilos conductuales, el estilo emocional, asi como los estilos de liderazgo y comercial
presentes en cargos estratégicos del equipo comercial. La muestra evaluada estuvo compuesta
por colaboradores distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1
Distribucion de la muestra general

Cargo N
Director de Ventas 1
Gerente de Canal 2
Jefe de Canal 2
Jefes de Mercadeo al Canal 4
Total 9

Dimension conductual

Los colaboradores evaluados presentan un perfil natural con niveles altos en los
factores de Dominancia (mediana de 67) e Influencia (mediana de 65), lo que indica que estos
constituyen sus estilos predominantes. En contraste, el factor de Cumplimiento se manifiesta
en un nivel circunstancial (mediana de 48), mientras que la Solidez del equipo refleja un nivel

bajo (mediana de 19). Estos resultados sugieren que los participantes tienden a desenvolverse
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con mayor efectividad en contextos donde pueden asumir riesgos, lo que se asocia a un estilo
de comportamiento competitivo, directo y orientado a resultados. Asimismo, muestran
preferencia por actividades que implican interaccién constante con otras personas, lo cual

refuerza su orientacion hacia el trabajo colaborativo en entornos dindmicos.

Resultados conductuales en perfil natural aplicado a
cargos estratégicos del area de ventas
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Grafico 1 Conducta Perfil natural.

En el perfil adaptado no se evidencian modificaciones significativas en la tendencia
conductual de los participantes, manteniéndose la Dominancia e Influencia como estilos
predominantes (ambas con una mediana de 61). Asimismo, se conservan niveles intermedios
en Cumplimiento (mediana de 50) y bajos en Solidez (mediana de 24), resultados consistentes
con su perfil natural. Esta estabilidad sugiere que los colaboradores tienden a mantener su
estilo conductual incluso ante distintos escenarios y demandas del entorno laboral, lo cual
refleja una alta coherencia entre su comportamiento espontaneo y su respuesta adaptativa en

contextos organizacionales.
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Resultados conductuales en perfil adaptado aplicado
a cargos estratégicos del area de ventas
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Grifico 2 Conducta Perfil adaptado.

Tabla 2
Estadisticos de la dimension conductual

Estadisticos descriptivos de la dimension conductual en el perfil natural y adaptado aplicado a cargos
estratégicos de ventas

Perfil Natural Perfil Adaptado
D 1 S C D I S C
Maximo 97 86 68 100 87 89 53 90
| Mediana 67 65 19 48 61 61 24 50
Minimo 53 24 13 14 32 26 14 24
Promedio 69 59 25 46 63 58 32 47

Dimension emocional

En el perfil natural, los evaluados se ubicaron en el rango de la mesura emocional
(mediana de 54 puntos), lo que indica una tendencia a modular la expresion de sus emociones
segun las exigencias del contexto, equilibrando espontaneidad con capacidad reflexiva. No
obstante, en el perfil adaptado se observa un aumento significativo en esta dimension,
alcanzando una mediana de 72 puntos. Este cambio sugiere una mayor inclinacion hacia la
reflexion y el autocontrol emocional en contextos laborales especificos, lo cual indica que los
colaboradores tienden a responder de forma razonada y contenida ante situaciones de presion,

priorizando la regulacion emocional como parte de su adaptacion al entorno profesional.
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Resultados Equilibrio emocional de cargos
estrategicos del area de ventas
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Grifico 3 Equilibrio Emocional.

Tabla 3
Estadisticos de la dimension emocional

Estadisticos Descriptivos de la dimension emocional en el perfil natural
y adaptado aplicada a cargos estratégicos de ventas

Emocion Natural Emocion Adaptada
Maximo 81 84
Mediana 54 72
Minimo 36 40
Promedio 58 68

Estilo de Liderazgo

Se analizaron los estilos de liderazgo seglin el modelo Kudert, los cuales reflejan
como las tendencias conductuales influyen en la forma en que los individuos se relacionan, se
comunican y ejercen influencia sobre otros en posiciones estratégicas. Tal como se observa en
el Grafico 4, las puntuaciones mas altas en términos de mediana corresponden a los estilos

Determinado, Dindmico y Carismatico. Esto indica que, en contextos de liderazgo, los
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evaluados tienden a actuar de manera competitiva, decidida, enérgica, entusiasta y optimista.
Estas caracteristicas les permiten orientar a sus equipos hacia el cumplimiento de objetivos, al

tiempo que generan compromiso, motivacion e impulso hacia resultados sostenibles.

Perfil conductual de Liderazgo aplicado

a cargos estratégicos del area de ventas

Estilo de liderazgo  Nivel Mediana

Determinado [ 69
Dinamico - 68
Carismatico e 68
Diligente I 59
Flexible e 58
Experto e 51
Comunicador [ 48
Perseverante [ 47
Precavido B 39
Conciliador [ 27 |

Grafico 4 Perfil conductual de Liderazgo.

Estilo comercial

Asimismo, se analizaron los estilos comerciales del grupo evaluado, entendidos como
la manera en que sus tendencias conductuales influyen en su forma de interactuar y
desempefiarse en cargos orientados a la gestion comercial. Tal como se muestra en el Grafico
5, las puntuaciones medianas mas altas corresponden a los estilos Competitivo, Dinamico y
Persuasivo. Esto sugiere que, en sus funciones comerciales, los evaluados tienden a adoptar
un comportamiento enfocado en la consecucion de resultados, planteandose metas ambiciosas
y actuando con determinacion. Su abordaje comercial se sustenta en una alta capacidad de
persuasion y en la respuesta inmediata a las necesidades de los clientes, impulsados por su

elevado nivel de influencia interpersonal.
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Perfil conductual comercial aplicado a
cargos estratégicos del area de ventas

Estilos comerciales [l Nivel B Mediana M

Competitivo -
Dinamico - 64
Persuasivo - 64
Diligente - 61
Flexible ] 60
Experto - 52
Perseverante - 48
Asesor - 44
Precavido - 40
Soporte . 27 j

Grifico 5 Perfil conductual Comercial.

Competencias corporativas

En este apartado se evidencia que los cargos estratégicos del area de ventas presentan
como competencias predominantes la auto-exigencia y el mejoramiento continuo, la
orientacion al logro de resultados y el andlisis de problemas. Se trata de un equipo altamente
enfocado en la busqueda de la excelencia, que tiende a imponerse metas desafiantes y
demuestra un compromiso constante con su desarrollo profesional. Los colaboradores
identifican de manera proactiva problemas y oportunidades, realizan diagnosticos acertados y
actiian con determinacidn para alcanzar e incluso superar los resultados esperados, definiendo
e implementando acciones concretas, y superando obstaculos con enfoque en la efectividad y

la mejora continua.
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Resultados de competencias corporativas aplicado a cargos estratégicos del area de ventas

Competencias QUALA - | Nivel - | Mediana
Autoexigencia y mejoramiento continuo _ 84
Orientacion al logro y los resultados _ 82
Analisis de problemas _ 79
Espiritu guerrero _ 75
Escucha y Flexibilidad _ 75
Apertura al entorno en funcién al negocio _ 70
Solucion Efectiva de problemas _ 63
Empoderamiento y desarrollo de otros _ 60
Claridad de propésito _ 57
Disciplina y Cumplimiento _ 56
Organizacion y Seguimiento _ 54
Sensibilidad y apertura al consumidor _ 54
Influencia y trabajo efectivo en equipo _ 53
Dominio del negocio y experticia _ 48
Respeto y Buen Trato _ 42
Identificacién y Compromiso _ 40 J

Grafico 6 Resultados competencias Corporativas.

La siguiente tabla presenta un analisis comparativo entre el perfil conductual de los
colaboradores que participaron en este proceso de evaluacion y el perfil ideal definido a partir
de los factores conductuales previamente analizados. Cabe destacar que dicho perfil ideal se
construy6 tomando como referencia la mediana de los resultados obtenidos en cada uno de los
factores, lo cual permite establecer un punto de referencia objetivo para identificar brechas y

oportunidades de alineacion con el modelo de competencias estratégicas.

Tabla 4
Resultados Comparativos ADN Organizacional y Perfil Conductual

ADN Organizacional Resultados de la Evaluacion perfil conductual aplicada a cargos estratégicos de venta

Comportamiento Concepto Puntuacion Ideal | Cargol Cargo2 Cargo3 Cargo4 Cargo5 Cargo6 Cargo7 Cargo8 Cargo9
Dominancia 61 67 53 32 71 54 61 87 60 85
. Influencia 61 61 43 61 48 65 89 26 67 62
Refillcopduciual Solidez 24 48 14 53 24 50 24 25 23 24
Cumplimiento 50 24 90 54 57 31 26 62 50 29
Perfil Emocional Estabilidad emocional 72 57 64 75 40 84 72 81 63 74
Determinado 69 75 59 55 74 69 69 97 64 81
Perfil Liderazgo Dinamico 68 74 46 55 76 71 68 64 63 83
Carismatico 68 74 33 56 78 74 68 31 62 85
Competitivo 65 72 56 50 70 65 64 94 64 76
Perfil Comercial Dinamico 64 71 42 50 72 67 64 61 63 78
Persuasivo 64 70 29 51 74 69 64 29 62 80
Autoexiencia 84 85 65 59 86 84 83 87 82 87
Competencias Orientacion al Logro 82 91 59 46 78 75 82 96 89 97
Corporativas  Andlisis de Problemas 79 86 81 46 67 61 72 88 79 88
Espiritu guerrero 75 96 48 49 93 75 93 62 61 99
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CONCLUSIONES

El andlisis realizado a través del modelo Kudert ha permitido identificar una serie de
fortalezas clave en el perfil conductual y emocional de este equipo de lideres estratégicos en
el ambito comercial. La alineacion del perfil conductual con las competencias requeridas para
el cumplimiento de la estrategia organizacional muestra una alta sinergia, lo que potencia de

manera significativa su efectividad en el &mbito comercial y de ventas.

Los resultados obtenidos de las evaluaciones conductuales indican que los
colaboradores de este equipo se posicionan de manera natural hacia la dominancia e
influencia, caracteristicas esenciales para asumir roles de liderazgo en el area comercial,
donde la capacidad de influir y motivar al equipo es fundamental para alcanzar los objetivos
comerciales. Ademas, su estilo de liderazgo determinado, dinamico y carismatico les permite
orientar a los equipos hacia el logro de objetivos, fomentando un ambiente de alto

rendimiento y compromiso.

Estas caracteristicas estdn directamente alineadas con las competencias claves
organizacionales como la auto-exigencia, orientacion al logro de resultados y andlisis de
problemas, que requieren una mentalidad proactiva, orientada a resolver problemas y

altamente enfocado a conseguir resultados ambiciosos.

Ademas, la adaptacion de su perfil emocional, que oscila entre la mesura emocional y
la reflexion, les permite tener un equilibrio en la toma de decisiones bajo presion, asegurando

que sus respuestas sean tanto racionales como impulsadas por el resultado.

En cargos estratégicos del area de ventas, estos perfiles son fundamentales para
garantizar el cumplimiento de la estrategia comercial. Un lider comercial con estas

caracteristicas no solo es capaz de definir y comunicar metas claras, sino también de
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movilizar a su equipo hacia la accidn, manteniendo un enfoque en el cumplimiento de
objetivos. La investigacion sobre perfiles de liderazgo en ventas muestra que los equipos
dirigidos por lideres con un perfil dominante y persuasivo son mas eficaces en la generacion
de ventas, al mismo tiempo que mantienen un alto nivel de compromiso entre los miembros

del equipo.

La capacidad que tienen estos cargos para influir, ser competitivos y tomar decisiones
estratégicas de manera rapida y efectiva no solo impulsa las metas comerciales, sino que
también asegura que la vision y los objetivos a largo plazo de la compaiiia se materialicen. En
definitiva, la presencia de estos perfiles en roles estratégicos permite a la empresa no solo

cumplir con sus objetivos comerciales, sino también actuar a las dindmicas del mercado.
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REFLEXION
En el transcurso de la ejecucion de este proyecto, he tenido la oportunidad de
profundizar tanto en el andlisis de perfiles conductuales como en la importancia de alinear
estos perfiles con las competencias claves para alcanzar los objetivos estratégicos de Quala.
Este proyecto ha sido una experiencia de aprendizaje invaluable, tanto en el &mbito
profesional como académico, que me ha permitido reflexionar sobre varios aspectos clave del

entorno empresarial, particularmente en el area de ventas.

Uno de los principales aprendizajes que obtuve al realizar este proyecto es la
importancia de comprender como los perfiles conductuales de los lideres comerciales se
alinean con las competencias estratégicas que la organizacion necesita para cumplir con sus
objetivos. En el caso de Quala, observé como la dominancia, influencia y determinacion de
los lideres comerciales se traduce directamente en su capacidad para tomar decisiones rapidas
y efectivas, liderar equipos con confianza, y cumplir con los altos estandares de resultados.
Esto refuerza mi comprension de que en cargos estratégicos, especialmente en el area de
ventas, la alineacion de las fortalezas conductuales con las competencias organizacionales no
es solo una ventaja, sino una necesidad esencial para garantizar el éxito en un entorno

competitivo.

Desde el punto de vista académico, este proyecto me permitio aplicar teorias y
modelos conductuales a una situacion real de negocios, lo que enriquecié mi capacidad para
analizar y comprender los perfiles humanos en un contexto organizacional. Aprendi a
interpretar los resultados de las evaluaciones conductuales desde una perspectiva critica y
estratégica, identificando cémo cada rasgo de personalidad influye en el comportamiento y

desempetio de los lideres dentro de una estructura empresarial.

En este proyecto, aprendi también a utilizar herramientas de evaluacion de perfiles

conductuales, como el modelo Kudert, que me permitieron obtener informacion detallada
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sobre las caracteristicas y fortalezas de los lideres comerciales en Quala. Estas herramientas
fueron clave para el analisis profundo de los perfiles, ayudandome a comprender como las
personas se comportan de manera natural y adaptada en distintos contextos laborales. El uso
de estos modelos me permitié ofrecer recomendaciones precisas sobre como mejorar la
alineacion de las competencias estratégicas con los perfiles conductuales, algo que sin duda

resultard valioso en futuras intervenciones profesionales.

Desde una perspectiva organizacional, este proyecto me permitié observar los perfiles
que necesita Quala para operar en un entorno comercial altamente competitivo. Me reafirmo
conocer que los perfiles estratégicos de ventas tienen total alineacion con los Factores
Predictores de Exito (FPE) de Quala como son: la auto exigencia, orientacién al logro y

espiritu guerrero para buscar constantemente la excelencia dentro de la cultura organizacional.

En conclusion, este proyecto me ha brindado una valiosa comprension sobre la
relevancia de alinear el perfil conductual con las competencias estratégicas en cargos clave de
ventas, lo que tiene un impacto directo en la ejecucion de los objetivos organizacionales. A
nivel personal y profesional, este proyecto me ha abierto nuevas perspectivas sobre como

puedo contribuir en el futuro al desarrollo de talento y la optimizacion organizacional.

Este enfoque de alineacion de perfiles y competencias ha sido ampliamente respaldado
por estudios recientes, como el de Kaufman y Bishop (2021), quienes destacan la importancia
de la integracion de las caracteristicas conductuales y las competencias clave para el liderazgo
efectivo en cargos estratégicos. Seglin estos autores, un adecuado alineamiento de las
competencias con los perfiles conductuales de los lideres permite no solo alcanzar los
objetivos de la empresa, sino también fomentar una cultura organizacional solida que impulse

la innovacion y el crecimiento sostenido.
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