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RESUMEN

Pregunta de investigacion: s qué diferencias hay entre equipos comerciales con alto
rendimiento y equipos comerciales con mas alto potencial de desarrollo en dos
empresas latinoamericanas: Laboratorios Dentaid y SuperGiros? Objetivo:
comparar los equipos comerciales con mejor rendimiento versus el equipo con mas
oportunidades de mejora de dos empresas latinoamericanas: Laboratorios Dentaid
y SuperGiros. Método: modalidad investigativa de corte cualitativo, bajo la
metodologia dream team, en la cual se buscaba comparar datos de dos equipos
comerciales de las empresas latinoamericanas Dentaid y SuperGiros, que
permitieran encontrar similitudes y diferencias entre ellos. Se usaron como
herramientas de recoleccion de informacioén el test de personalidad 16 PF de Cattell
y el cuestionario McClelland. Resultados: el presente trabajo investigativo evidencia
que el tipo de actividad comercial y los sectores econdmicos de las compafias van
de la mano con tipos o rasgos de personalidad definidos, por lo cual se encontrd
similitud entre los miembros de cada compafia, asi como diferencias en su perfil

motivacional.

Palabras clave: equipos de trabajo, dream team, rendimiento, rasgos de

personalidad, motivacion, organizacion, equipo comercial



ABSTRACT

Research question: What differences are there between high-performance
commercial teams and commercial teams with the highest development potential in
two Latin American companies: Dentaid Laboratories and SuperGiros? Objective:
To compare the commercial equipment with better performance versus equipment
with more improvement opportunities of two Latin American companies: Dentaid
Laboratories and SuperGiros. Method: Qualitative research method, under the
dream team methodology, in which it was sought to compare data from two
commercial teams of the Latin American companies Dentaid and SuperGiros, to find
similarities and differences among them. The Cattell 16 PF personality test and the
McClelland questionnaire were used as data collection tools. Results: The present
research work shows that the type of commercial activity and the economic sectors
of the companies go hand in hand with defined types or personality traits, for which
similarity was found between the members of each company, as well differences

between in their motivational profile.

Keywords: work teams, dream team, performance, personality traits, motivation,

organization, commercial team
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INTRODUCCION

El presente trabajo centra su mirada en Laboratorios Dentaid SAS (Dentaid) y
SuperGiros, dos empresas latinoamericanas que pertenecen a sectores
economicos diferentes; sin embargo, pese a sus multiples diferencias, tales como
la estructura organizacional, el portafolio de servicios y el core, las dos comparten
en sus respectivos equipos comerciales una conducta reiterativa que lleva a ambas
companias a alcanzar resultados excelentes y a consolidar equipos con

oportunidades de mejora.

Dentaid es una compafiia global referente en investigacion en salud bucal, que
trabaja para mejorar la salud oral de las personas y que gracias, a su constante
investigacion e innovacion, ofrece soluciones de ultima generacion. Tiene presencia

en 80 paises alrededor del mundo, y su sede central esta en Barcelona (Espafia).

SuperGiros, por su parte, es una compania colombiana cuyo core se divide entre
servicio de giros postales nacionales e internacionales y apuestas permanentes con
juegos de suerte. Su actividad le ha hecho acreedora, en el argot popular, a ser
reconocida como la empresa de servicios mas cercana al pueblo colombiano. Su

sede principal esta situada en Cali (Colombia).

Tal como se menciona al inicio del presente documento, en ambas compainiias se
evidencian conductas que demarcan una diferencia al interior de sus respectivos

equipos comerciales, y que permiten, por un lado, que cada uno de ellos alcance

7



resultados de éxito y, por otro, otro contar con un sélido potencial de desarrollo en

sus cumplimientos.

Al mismo tiempo, la diferencia entre ambos grupos no solo genera resultados
alineados a las expectativas de la organizacion, sino también alta rotacion de
personal, no cumplimiento de objetivos y ausencia de compromiso institucional,
entre otras caracteristicas que generan impacto negativo en distintos procesos de

la empresa.

En este orden de ideas, el propdsito de la presente investigaciéon es hacer una
inmersién en el conocimiento de las dinamicas propias de los miembros de los
equipos comerciales de Dentaid y SuperGiros, usando para ello la metodologia
dream team, para comparar las caracteristicas motivacionales y los rasgos de

personalidad del grupo de estudio de ambas compaiiias.

El enfoque cualitativo de esta investigacidn permite analizar resultados sin
necesidad de disponer de datos numéricos, pero con rigurosidad en la informacién

obtenida por medio de las herramientas de recolecciéon de datos.

En la muestra seleccionada de cada compafia, de forma posterior a la
implementacion de las herramientas de recoleccién de informacion, a su tabulacion
y a su posterior analisis, se identifica una respuesta a la pregunta de investigacion,
acerca de qué diferencias hay entre los equipos comerciales con excelentes

resultados y los equipos comerciales con mas alto potencial de desarrollo.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Muchas organizaciones tanto a nivel nacional como internacional han entendido que
es necesario encontrar nuevas formas de reaccionar y de darles respuesta a las
transformaciones tecnoldgicas, sanitarias, sociales y, sobre todo, a las nuevas
formas hacer negocios. Las organizaciones tienen cada vez mayores desafios para
sostenerse en un mercado global altamente competido, lo cual ha traido como
consecuencia que se generen cambios en todas las areas enfocadas en alcanzar o

mantener el éxito de la organizacion.

Numerosos estudios demuestran que el éxito de una compafiia no se sustenta solo
en su good will, en excelentes procesos, en los procedimientos y el know how, o en
su amplio check list de valores corporativos. El éxito de una compafia radica en su
talento humano, en el desarrollo constante de este y en qué tan alineada esta con
los factores organizacionales anteriormente mencionados. Los resultados de los
objetivos estratégicos de cada compafia dependen de quiénes desarrollan las
actividades, de los que hacen el trabajo, a quienes se les puede denominar los
protagonistas de la escena, la gente, el talento humano. Por estas razones, es de
vital importancia analizar el comportamiento, el desempefio y los resultados del
talento humano, con el fin de identificar que se esta haciendo bien y que

oportunidades se encuentran en el proceso.

Adicional a lo anterior, para las organizaciones ha adquirido gran relevancia el

conformar equipos de trabajo de alto desempefio, como una excelente opcion que
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les permite lograr mejores resultados, competitividad y eficiencia. Se puede
considerar a los equipos de trabajo como uno de los valores fundamentales de una

organizacion.

Para la presente investigacibn se han seleccionado dos empresas
latinoamericanas: Dentaid y SuperGiros, las cuales, pese a sus multiples diferencias
(sector econdmico, estructura organizacional, portafolio de servicios y core, entre
otras), encontramos que comparten en sus equipos comerciales una conducta: son
equipos con excelentes resultados, orientados al logro de objetivos y con grandes

oportunidades de mejora.

Dentaid es una compafiia global referente en investigacién en salud bucal, que
trabaja para mejorar la salud bucal de las personas ofreciendo soluciones de ultima
generacion, a través de la investigacion y la constante innovacion; para ello,
desarrolla soluciones por medios fisicos, quimicos 0 mecanicos, para la prevencion
y cuidado de patologias producidas por el biofilm bucal o de condiciones bucales
producidas por otros factores. Si bien la sede central de Dentaid esta situada en
Barcelona (Espafa), la compafia cuenta con nueve filiales, en Chile, Peru,
Colombia, Alemania, ltalia, Bélgica, Holanda y Luxemburgo, y sus productos se

distribuyen en 70 paises alrededor del mundo.

SuperGiros, por su parte, es una compania cuyo core esta concentrado en dos
lineas: 1) servicio de giros postales nacionales e internacionales y 2) apuestas

permanentes y juegos de suerte. Su sede principal esta en Cali (Valle del Cauca), y
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a la fecha de publicacidon de la presente investigacion contaba con 15 afios de
servicio. Tiene presencia en 28 de los 32 departamentos del territorio nacional, con
mas de 20.000 puntos de venta, y es considerada la empresa de servicios mas

cercana al pueblo colombiano.

Tanto en Dentaid Colombia como en SuperGiros hemos identificado equipos con
mentalidad ganadora, responsabilidad, orientacion al logro y al cumplimiento de
metas, y que estan alineados con las politicas, procedimientos y procesos de las
respectivas companias, lo que se ve reflejado en excelentes resultados y en apoyo
al crecimiento constante de la empresa. Asimismo, encontramos equipos con alta
rotacidon de personal, no cumplimiento de objetivos, ausencia de compromiso
institucional y sentido de pertenencia, individualismo, ausencia de trabajo en equipo

y desmotivacion del equipo.

Esta situacién genera impacto negativo reflejado en el incremento de costos
(inversiones en reclutamiento, entrenamiento, capacitacion e incentivos), pérdida de
ingresos (disminucion en ventas), reproceso en el area de seleccion de personal y
un proceso de construccion de relacién con el cliente que resulta afectado, desde

su adquisicion hasta su retencion.

Todo esto deriva en el no cumplimiento de indicadores, que se refleja directamente
en la no rentabilidad del equipo y, por ende, en el estado de resultado; es decir,

tiene un fuerte impactoenel Py G.
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Por todo lo anterior, y en aras de analizar, observar y entender las dinamicas propias
de los miembros de la organizacion con sus similitudes y diferencias, el presente
trabajo se enfoca en la metodologia dream team, comparando las caracteristicas
sociodemograficas y motivacionales y los rasgos de personalidad, a una muestra
de cada organizacién, integrada por empleados miembros de equipos comerciales,
divididos en dos grupos: el primero, el grupo de alto desempefio y resultados dentro

de la organizacién y, el segundo, el grupo con mas oportunidades.

Lo anterior fundamentado o acompafiado la pregunta acerca de qué diferencias hay

entre los equipos comerciales con excelentes resultados y los equipos comerciales

con mas alto potencial de desarrollo de Dentaid y de SuperGiros.
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2. JUSTIFICACION

Las personas que ocupan cargos directivos deben velar porque toda la organizacion
funcione adecuadamente y porque todos los procesos se desarrollen de manera
eficiente, para responder de manera agil a las necesidades que plantea el entorno.
De forma tal, se hace necesario usar herramientas gerenciales que no solo permitan
analizar y comprender la esencia de sus equipos, sino poder guiarlos y
acompanarlos hacia ser ese dream team, y contribuir asi a que la organizacién sea

mas efectiva y a que los procesos fluyan a mayor velocidad.

Si bien SuperGiros y Dentaid tienen impacto en sectores distintos de la economia,
el primero, en el sector de giros postales, apuestas permanentes y juegos de suerte
y azar, y el segundo, en el sector Salud especializado en servicios e investigacion
odontoldgica, ambos tienen una fuerte enfoque comercial. Esto entendiendo que las
divisiones, procesos o areas comerciales son la columna vertebral de las
companias, ya que a través de ellos se generan los ingresos, que les dan soporte y

rentabilidad y que permiten que las compafiias subsistan.

La presencia de equipos de trabajo con bajo desempefio, que no cumplen sus
objetivos comerciales, constituye un problema para toda organizacién, que impacta
de forma negativa en sus distintos procesos, en el cumplimiento del plan estratégico
general, en los ingresos y en el ultimo renglon del P y G, lo que amerita una revision

de la estrategia comercial.
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Por lo anterior, el presente trabajo enfoco sus esfuerzos en la comparacion de las
dinamicas y comportamientos de equipos comerciales exitosos versus aquellos que

tienen altas oportunidades de mejora, segun la metodologia dream team.

Con el propésito de brindar un insumo que posibilite la ulterior construccién de
estrategias de mejoramiento para la seleccion, desarrollo y retencion del personal
de ventas, se utilizaron las siguientes herramientas: un cuestionario de motivacion

de trabajo (CTM) y un test de personalidad.

14



3. OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL

Comparar los equipos comerciales con mejor rendimiento versus los equipos con
mas oportunidades de mejora de dos empresas latinoamericanas: Dentaid y
SuperGiros, con el propdsito de brindar un insumo que pueda ser tenido en cuenta
en los futuros procesos de seleccion, entrenamiento, desarrollo y compensaciéon de

los miembros de sus equipos comerciales.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Contrastar dos grupos comerciales: uno con alto desempeno y otro con bajo
desempenio tanto en Dentaid como en SuperGiros.

o Conocer los rasgos de personalidad de los miembros de los equipos
comerciales con mejor rendimiento versus el equipo con mas oportunidades de
mejora en Dentaid y en SuperGiros.

o Conocer los perfiles motivacionales de los miembros de los equipos
comerciales con mejor rendimiento versus el equipo con mas oportunidades de

mejora de Dentaid y SuperGiros.
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4. MARCO TEORICO

El siguiente marco tedrico sustenta el proceso investigativo del presente trabajo, en
el que se abordan conceptos tales como trabajo en equipo, organizacion,
motivacion, rasgos de personalidad, caracteristicas socioemocionales y direccidon

comercial, y se profundiza en la metodologia dream team.

Teniendo en cuenta la importancia que el presente trabajo les brinda a los
colaboradores de una compaifiia, se considera pertinente iniciar el soporte tedrico
hablando sobre equipos de trabajo, Segun Rico y otros (2010), la unidn de personas
enfocadas en el alcance de un objetivo comun se puede denominar equipo de
trabajo. Esta unién pone sobre la mesa diversidad de conocimientos, actitudes,
habilidades y experiencias, que al integrarse confluyen en soluciones o respuestas
a los problemas o temas planteados y que generan, a su vez, la potenciacion de

rendimiento y satisfacciones de los propios integrantes.

Segun Tabash (2010), quien cita a Lussier y Achua (2005), se entiende el equipo
de trabajo como: “Una unidad conformada por dos 0 mas personas que tienen
habilidades que les permite complementarse entre ellos, con un propdsito comun y

expectativas de desempefio comunes” (p. 45).

Bayona y Heredia (2012) citan a Kozlowski e ligen (2006, p. 79), cuando definen los

equipos de trabajo como:
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a) Dos o mas individuos que b) interactuen socialmente (cara a cara o de
forma virtual); c) que posean uno o mas objetivos comunes; d) se han reunido
para desarrollar una tarea organizacional relevante; e) demuestren
interdependencia con respecto a la carga de trabajo, objetivos y resultados;
f) tengan diferentes roles y responsabilidades; y g) se encuentren inmersos

en un sistema organizacional. (p. 123)

Segun Lussier y Achua (2010), los equipos efectivos de trabajo, segun su
desempenfio, calidad, productividad y rentabilidad, les dan cumplimiento a los

objetivos planteados.

Katzembach y Smith (2019) definen un equipo como una realidad mas bien simple,
en el que sus caracteristicas particulares combinadas convierten al equipo en una
unidad de desempefio de mucho poder y versatilidad cuyos miembros pertenecen

a una organizacion donde las metas que comparten van en pro del éxito de esta.

Robbins y Coulter (2005) consideran a la organizacion como la unién de personas
enfocadas en una finalidad a la que se requiere llegar de manera exitosa o efectiva,
y que dicha organizacion puede tener una estructura abierta o flexible, o normal,
con cargos y roles bien definidos, en los que se identifica claramente quiénes son

jefes y su figura de autoridad.

Segun Griffin (2011), en la organizacion se emplean cuatro tipos de recursos:
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financieros, humanos, fisicos y de informacién, de acuerdo con el trabajo articulado

de un grupo de personas en pro de alcanzar metas u objetivos claros.

Para Rudenstam y Holmberg (2014), la organizacion es un complejo de
comunicaciones y relaciones inmersas en un grupo de seres humanos, con

informacion, actitudes y objetivos que son fuente de su toma de decisiones.

Los equipos de trabajo que mueven las organizaciones deben tener una constante
motivacion, entendida como la agrupacion de actitudes naturales y reacciones de

los individuos que tienen presencia ante estimulos del entorno (Marin y otros, 1989).

Para Bassi y otros (2012), generar elementos de motivacion acertados es
importante para entender sus dinamicas socioemocionales. Por habilidades
socioemocionales se entenderan aquellas que pertenecen al area del
comportamiento o que surgen de los rasgos de la personalidad y que usualmente

se consideran blandas.

Betancur y Restrepo (2019) afirman que el concepto de dream team es una
metodologia de trabajo fundamental en la conformacion de equipos adhocraticos en

las organizaciones.

La base de la metodologia dream team esta en la conformacion de equipos bajo un

criterio experto y objetivo, al seleccionar los miembros mas notables de una
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organizacion segun su compromiso, interaccion y rendimiento (Betancur y Restrepo,

2019).

Marin y Arboleda (2014) resaltan que el equipo de Estados Unidos en los Juegos
Olimpicos de 1992, el dream team original, fue exitoso gracias a su capacidad de
trabajo en equipo, apoyandose y aprovechando lo mejor de cada uno. Asimismo,
ese constante co-impulso permitié explotar las fortalezas y habilidades propias y
mejorarlas en la interaccion con el propio equipo. Por medio de esta modalidad de
trabajo, ese dream team logra enfrentar de manera efectiva las distintas situaciones

0 proyectos.

4.1. RASGOS DE PERSONALIDAD

Un rasgo se refiere a la tendencia de comportamiento de una persona. Este puede
denotar desplazamientos psicolégicos tales como actitudes, emociones, vias de
pensamiento y percepciones que existen en los individuos, lo que da lugar a un
determinado comportamiento. Un rasgo de personalidad es un conjunto de rasgos
similares que ocurren y pueden variar de manera conjunta. Un tipo de personalidad
es una agrupacion de muchos rasgos que forman un arquetipo (Santos y otros,

2009).

Estudios primigenios de rasgos de personalidad colocan en evidencia que estos son
comportamientos vitales para el funcionamiento de una organizacién (Organ & Lingl,

1995).
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En la presente investigacién se recogen los rasgos y las disposiciones de la
psicologia europea y norteamericana. Los analisis correlacionales de los
instrumentos que miden los rasgos o disposiciones normalmente indicaban dos
dimensiones: extroversion y neuroticismo; sin embargo, la abundante investigacion
de adjetivos de personalidad les agregd otras tres dimensiones: agradabilidad,
escrupulosidad y apertura, que sumaron cinco dimensiones llamadas: Las cinco
grandes dimensiones de la personalidad, de Laak (1996)':
| Extroversion (Surgencia): afecto, gregarismo, asertividad, actividad,
busqueda de emociones, emociones positivas.
Il Agradabilidad (Simpatia): confianza, honradez, altruismo, cumplimiento,
modestia, sensibilidad.
[l Consciencia (Conformidad, Seguridad): competencia, orden, obediencia,
lucha por el logro, autodisciplina, reflexion.
IV Neuroticismo (Estabilidad Emocional, Inquietud): Ansiedad, hostilidad
colérica, depresion, timidez, impulsividad, vulnerabilidad.
V Apertura a la Experiencia (Cultura, Intelecto, “Intelectancia”): fantasia,

estética, sentimientos, acciones, ideas, valores. (p. 136)

Una publicacion de Cardenas (2016) pone de manifiesto que los rasgos clave de la
personalidad influyen directamente en el estilo de mejor desempefio de venta y éxito

de los vendedores.

! Denominadas OCEAN, por sus siglas en inglés openness, conscience, extroversion, agreeableness and
neuroticism.
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Teniendo en cuenta aspectos tales como el nivel de educacion y la disposicion
laboral, es preciso preguntar por qué algunos vendedores tienen éxito y otros

vendedores fracasan.

En una investigacion, Martin (Semana, 2011) midié y analizo los cinco principales
rasgos de los mejores vendedores de algunas de las compafias mas importantes

del mundo, por medio de test de personalidad.

Después de evaluar a 1000 vendedores, Martin (Semana, 2011) categorizo las
respuestas de acuerdo con las ventas de cada uno y las dividid en: mejor

desempefio, rendimiento medio y rendimiento por debajo del promedio.

Estos resultados arrojaron la conclusion de que los rasgos clave de la personalidad
de un vendedor influyen directamente en el estilo de mejor desempeio de venta vy,

en ultima instancia, en su éxito (Semana, 2011).

Los siguientes son los siete rasgos clave que encontré Martin en los mejores
vendedores (Semana, 2011):
1. Modestia. Contrario a los estereotipos convencionales de vendedores
exitosos agresivos y egoistas, el 91% de los mejores vendedores marco altas
puntuaciones de modestia y humildad. Ademas, los resultados sugieren que

los vendedores ostentosos, terminan alejando los clientes.

(...)
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2. Conciencia. El 85% de los mejores vendedores tenian altos niveles de
conciencia, que se describe como tener un fuerte sentido de responsabilidad
y honestidad. Estos vendedores se toman su trabajo muy en serio y se
sienten profundamente responsable de los resultados.

(...)

3. Control y orientacion. El 84% de los vendedores de mejor desempefio
estan obsesionados con la consecucion de metas y medir continuamente su
desempefio en comparacién con sus objetivos.

4. Curiosidad. La curiosidad puede ser descrita como el hambre de una
persona por conocimientos e informacion. El 82% de los mejores vendedores
mantiene los niveles de curiosidad muy alta. Los mejores vendedores son
naturalmente mas curiosos que sus colegas de menor rendimiento.

(...)

5. La falta de sociabilidad. Una de las diferencias mas sorprendentes entre
los mejores vendedores y los que se ubican en la parte inferior es su nivel de
sociabilidad (preferencia por estar con la gente y amistad). En general, los
que mas venden son 30% menos sociables que los de rendimiento por debajo
del promedio.

Los resultados del estudio indican que los vendedores excesivamente
amables tienen dificultad para establecer el dominio sobre la venta y no
logran que el cliente obedezca voluntariamente las recomendaciones del
vendedor.

6. La falta de desaliento. Menos del 10% de los mejores vendedores fue

clasificado con alto nivel de desaliento y abrumado por la tristeza. Por el
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contrario, el 90% revelaron que experimentan tristeza de manera ocasional
o poco frecuente.

Un alto porcentaje de los mejores vendedores se destacd en algun deporte
durante su paso por el colegio. Segun el autor del estudio, parece haber una
correlacion entre el deporte y el éxito de ventas, pues son capaces de
manejar las decepciones emocionales, recuperarse de las pérdidas, y
prepararse mentalmente para en una préxima oportunidad entrar a competir.
7. Falta de autoconciencia. La autoconciencia se define como la facilidad
de sentirse avergonzado. El subproducto de un alto nivel de conciencia de si
mismo es la timidez y la inhibicion. Menos del 5% de los vendedores de mejor

desempefio presenta altos niveles de autoconciencia. (parrs. 5-16)

Del analisis de Martin lo anterior se concluye que los rasgos de personalidad pueden

considerarse predictores validos que podrian ser contraproducentes para la

organizacion (Salgado, 2002).

4.2,

MOTIVACION

El pensamiento occidental tradicional se ha caracterizado por hacer un analisis de

la conducta muy diferente al moderno. Los seres humanos, al estar dotados de

razon, pueden elegir libremente. La razén dicta a la voluntad qué debe hacer en

cada caso, y de ahi la responsabilidad de la conducta humana (Casallas, 2009).
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Las motivaciones son la fuente de desarrollo de los pueblos y del crecimiento del
ser humano. Los motivos canalizan la energia de los individuos hacia la consecucién
de metas importantes y hacen que se promuevan cambios y movimientos

importantes de comportamientos y acciones especificos (Casallas, 2009).

La gestion organizacional, hasta finales de los afos setenta, estaba enfocada en
modelos administrativos y evaluaciones técnicas en los que se priorizaba la tarea o
puesto de trabajo, y le concedia al empleado un estatus menor, con bajo

aprovechamiento de su potencial (Casallas, 2009).

Los sistemas de evaluacion en recursos humanos se preocupaban por evaluar
factores de personalidad y por aplicar de escalas de aptitudes, como medios para
evaluar y predecir un desempefo favorable en las organizaciones. Es entonces
cuando surge la necesidad de implementar metodologias que se acercaran a los
nuevos cambios en los medios de produccién y que ofrecieran un alto grado de
validez en la evaluacion, seleccidn y desarrollo de un bien que comenzaba a ser

valorado como eje de gestidn en las empresas (Casallas, 2009).

Surge entonces la propuesta de McClelland (1973), que buscaba identificar otras
variables que predijeran el rendimiento laboral y que no estuvieran sesgadas por
factores adicionales tales como género, raza o estatus econdémico. Este
investigador propuso que, para obtener un mayor nivel de prediccién en los
empleados, era necesario observarlos directamente en los puestos de trabajo, con

el fin de detectar las caracteristicas que los hacian eficientes; ademas, que se debia
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proponer un modelo comparativo que evaluara las caracteristicas de las personas
con un desempefo sobresaliente en el trabajo, frente a las caracteristicas de
aquellas que simplemente obtenian un rendimiento normal o por debajo del

promedio.

McClelland (1973) plante6 un modelo que debia seguir principios claros y definidos

en funcién de una evaluacion valida y objetiva.

Segun McClelland (1973), en la vida real y en el trabajo rara vez se presentan
condiciones como las propuestas en los test, y normalmente el mejor medio de
prediccidon de lo que una persona puede y quiere hacer sera lo que piense y haga
espontaneamente en una situacion no estructurada o lo que haya hecho en

situaciones similares.

McClelland (1973) propone las siguientes motivaciones basicas en el ser humano
que, en funcién de las organizaciones, se pueden definir como: logro, afiliaciéon y

poder o influencia.

Para fortalecer el conocimiento sobre la teoria de McClelland (1973), se identificaron

fuentes tales como las siguientes, que se acercaran a su definicion.

Segun (Peird, 2022). La teoria de McClelland es un modelo orientado a la

motivacion mayoritariamente dentro del ambito empresarial y del campo de las
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organizaciones. Su creador, David McClelland, hace hincapié en tres aspectos
destacados: la motivacién de afiliacion, la de logro y la destinada al poder.

La teoria de las necesidades de McClelland, también conocida como: teoria de las
tres necesidades, teoria de las necesidades adquiridas, teoria de las necesidades
motivacionales y teoria de las necesidades aprendidas, es un modelo motivacional.
De acuerdo con McClelland, estos motivadores no son innatos, sino que se
aprenden normalmente tras la experiencia en el ambito laboral, donde se va
desarrollando una fuerte jerarquia en cada trabajador sobre sus propias
necesidades. La necesidad que ocupa el primer lugar se denomina motivador

dominante (Grupo Conforsa, s. f.).

43. DESEMPENO

El desempefio del vendedory de las ventas en general son temas de gran interés
en el campo de la investigacion sobre la gestion de ventas, debido a su impacto
directo en la rentabilidad de las organizaciones. Ademas, también deben ser
tomadas en cuenta dos caracteristicas: el individualismo y el colectivismo (Ross

y otros, 2014).

El individualismo representa la independencia y singularidad de cada individuo
dentro del contexto de sus derechos y relaciones con otros individuos. El
colectivismo, por el contrario, antepone el bienestar del grupo. En términos
generales, los individualistas tienden a anteponer las necesidades y metas

propias a las de sus grupos internos. Los grupos internos se refieren a
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afiliaciones tales como familiares, amigos y compaferos de trabajo. Los
colectivistas, por el contrario, tienden a sentirse mas obligados con las

necesidades y objetivos de sus grupos internos (Oyserman y otros, 2002).

Tanto el individualismo como el colectivismo estan intimamente relacionados
con una caracteristica de personalidad individual. Es importante el lugar donde
ocurren las cosas. Por ejemplo, vivir en una sociedad individualista, donde la
nocion de trabajo en equipo y la construccion de relaciones es muy valorada, es
imperativo para los profesionales de ventas. Esto es importante para
comprender cdmo crear un entorno que les permita a los gerentes conectarse
con los valores de los empleados para, en ultima instancia, fomentar resultados

de desempefio positivos (Oyserman y otros, 2002).

Una caracteristica propia del individualismo es el deseo de independencia
(Oyserman y otros, 2002). El individualista desea libertad para tomar decisiones
y lograr sus propios objetivos, persigue sus propios intereses. El colectivista, en
cambio, es mas sensible al contexto y mas maleable a los intereses del grupo.
Adicionalmente presenta menos interés de expresarse de manera independiente

(Zou y otros, 2009). En conclusion, el individualista se ve, el colectivista nos ve.

Si bien se ha demostrado que el dinero, el reconocimiento y las promociones
aumentan la satisfaccion laboral, la nocion de felicidad en el lugar de trabajo es

igualmente importante, y los empleados pueden experimentar mas satisfaccion
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en su trabajo, lo que en consecuencia puede mejorar su desempefio y, en ultima
instancia, disminuir la rotacion.
La seleccion del capital humano es un elemento esencial que debe enfocarse en

estar alineado con las metas de la organizacion y las del individuo.

Es importante que los vendedores comprendan los valores y la cultura de la
organizacion a la que prestan su servicio. A pesar de tratarse de aspectos
subjetivos, esta consideracion tendra impacto directo en su desempenio laboral

(Ross y otros, 2014).

Los vendedores individualistas demostraran menos apego a las organizaciones
donde trabajan, que los colectivistas. Esta supuesta falta de compromiso se
asocia con una mayor rotacion de personal de ventas y, por lo tanto, vinculada

a un menor desempefio general de la fuerza de ventas.

En definitiva, surge la necesidad de conectarse de manera efectiva con los

valores de la persona, a fin de fomentar resultados positivos en su desempefio

laboral.
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1. METODOLOGIA

El presente trabajo se desarrolla bajo una modalidad investigativa de corte
cualitativo, acompafiada por la metodologia dream team, por medio de la cual se
buscaba recolectar una cantidad significativa de datos proveniente de dos equipos
comerciales de las empresas latinoamericanas, Dentaid y SuperGiros. De este
modo, se pretendia hacer una interpretacion y un analisis riguroso que permitiera

darle respuesta a la pregunta de investigacion formulada en este trabajo.

Como bien lo describe Reyes (2000):
La investigacion cualitativa es un método y un arte para describir un grupo o
una cultura. La tarea del cientifico es similar a la de un periodista que
entrevista a personas reconocidas, revisa récords, considera la opinién de
una persona sobre la opinién de la otra, busca los lazos entre intereses
especiales y las organizaciones; y escribe la historia para un publico

concernido, asi como también para sus colegas profesionales. (p. 80)

El analisis cualitativo les permite a las empresas y organizaciones, una vez
analizados e interpretados sus datos, entender bastante acerca de sus procesos,
de conocer sus riesgos, de su cultura organizacional, del mercado, de los procesos

de ventas y de sus ventajas competitivas, entre otros.
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En su articulo La investigacion cualitativa en marketing: El camino hacia una
percepcion social del mercado, Moreno (2005) se refiere al uso de la metodologia
cualitativa como una segunda via en los procesos investigativos en marketing, en el
que se trata de mostrar las bondades de la metodologia cualitativa en el area
mercadoldgica, mas que de hacer un enfrentamiento con el método cuantitativo, y
se plantea la complementacion de ambas metodologias en el logro de
investigaciones de marketing de caracter integral, que cuenten con aportes

significativos tanto en lo cuantitativo como en lo cualitativo.

Las investigaciones de caracter cualitativo desarrolladas en grupos focalizados
tienen la ventaja de adentrarse en las vivencias de los sujetos depositarios de dichas
evaluaciones, en el caso concreto agentes de ventas de dos companias de corte
netamente comercial SuperGiros y Dentaid y es asi como podemos llegar a sustraer

su realidad empresarial, su desempenio laboral y su potencial.

Al respecto, Moreno (2005) plantea:
Esta realidad se entiende como el resultado de rituales histéricos,
comerciales y econdmicos; desarrollados por actores sociales empresarios,
productores, consumidores, publicistas y por supuesto mercaddlogos, entre
otros; quienes desde sus visiones particulares propician la elaboracion de
constructos teoricos (que también pueden ser explicativos pero bajo el
método inductivo), los cuales a su vez, dan cuenta de la realidad investigada

desde una funcién social en la produccion de conocimiento y en la busqueda
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de alternativas de solucion a los problemas mercadologicos de la sociedad

reinante. (p. 69)

Los métodos cualitativos son una herramienta poderosa en la investigacion
empresarial y permiten obtener datos a través de multiples formas conversacionales
y de interaccion, que le permiten al investigador comprender los aspectos
motivacionales del publico objetivo y recopilar informacién detallada de los sujetos
en funcién de sus respuestas, para adquirir una mejor comprension de la dinamica
de los grupos. Lo que se busca es el entender el porqué de las cosas e identificar
las razones de los fenbmenos y los sentimientos que influyen en la toma de

decisiones y del actuar de las personas.

En este sentido, la presente investigacion indaga tanto sobre las cualidades y
caracteristicas demograficas que envuelven el perfil de un vendedor exitoso o con
mas alto potencial como sobre las diferencias entre estos y los que tienen potencial

de desarrollo.

El presente estudio se basa en encuestas como instrumento, que fueron disefiadas

especificamente para los equipos de ventas analizados, de Dentaid y SuperGiros.

5.2. DREAM TEAMS

Conceptualmente, el dream team surgidé en 1992 con el equipo estadounidense de

basquetbol que consiguid la medalla de oro de los Juegos Olimpicos de ese afo.
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Era un equipo compuesto por varias estrellas de la NBA, que, ademas de ser
reconocidas por su talento, estaban alcanzando grandes resultados en sus carreras

como jugadores profesionales (Rioja, 2022).

El capital humano es y sera siempre el capital mas importante de una empresa.
Cada persona es unica y tiene unas capacidades impresionantes que pueden

aportar mucho a la compafia en cuestion.

Herranz y Aleixandre (2021) definen asi el concepto de dream team a nivel

empresarial:
La palabra “Dream Team” proviene del inglés y puede traducirse
como “equipo sonado” o “equipo de ensuefio”. Un Dream Team vendria a ser
como el equipo perfecto de una empresa, aquel que todos los directivos
quieren tener. Es decir, un equipo altamente productivo, cohesionado,
participativo, implicado y con sentido de permanencia. Un equipo que no
tiene problemas para comunicarse entre si y que estd perfectamente
organizado para sacar adelante todo el trabajo pendiente. Pero, también, un
equipo que conoce perfectamente cuales son las debilidades y fortalezas de
cada miembro y cémo reforzar las aptitudes positivas de cada empleado.

(parr. 3)
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5.2.1. El impacto de los dream teams

Segun Pefia (2022):
La ecuacion es sencilla: la innovacion lleva a las empresas a ganar ventajas
competitivas, a crecer, a generar mas y mejorar las economias de sus paises.
Invertir en motivar a tu equipo, impulsarlo a que sea multidisciplinario,
curioso, creativo y tecnologico, hace que los miembros enganchen sus
objetivos personales con los de la empresa. Es asi como conjugas una
diversidad de personas, profesiones y estrategias por un objetivo en comun.
Y esto se puede lograr en cualquier industria y en cualquier sector. (parrs.

13-14)

Para Dancette (2009):
Formar un buen equipo consiste en encontrar el fragil equilibrio entre la
diversidad de opiniones y las maneras de proceder, ademas de gestionar
correctamente la conflictividad y provocar nuevos roces entre sus miembros

para asi fomentar continuamente la creatividad. (parr. 12)

Para Marin & Arboleda (2014) un dream team es aquel que tiene:
Capacidad para trabajar todos juntos y sacar lo mejor uno de otro. Esto
también es lo que diferencia a un buen equipo de proyectos de uno de
ensueno (...) cuando los miembros de su equipo mejoran su capacidad para

aprovechar sus fortalezas innatas y aprenden como mejorar sus fortalezas
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unos a otros, ellos podran lidiar incluso con las situaciones mas dificiles con

las que se encuentren. (p. 1)

5.2.2. Técnicas utilizadas para recolectar la informacién

Para recolectar la informacion, se utilizaron dos técnicas, bajo la modalidad dream
team: test de personalidad de 16 factores (16 PF), de Catell (Catell y otros, 1993),
y la teoria de las necesidades, de McClelland (1973), que fueron aplicados a un
universo de 60 funcionarios miembros de las areas comerciales de Dentaid y

SuperGiros, y que se describen a continuacion.

5.2.21. Test de personalidad de 16 factores (16 PF). Este test es uno
de los instrumentos mas utilizados para conocer la personalidad de un individuo,
analizado desde diferentes enfoques dentro de las empresas: orientacion
profesional, mejoramiento continuo en los procesos con respecto al recurso
humano, aseguramiento de ingresos y vetas y seleccion de personal (Catell y otros,

1993).

Esta prueba fue desarrollada por el psicologo Raymond Cattell (Catell y otros, 1993),

quien postulé que la personalidad esta conformada en gran medida por 16 rasgos

principales.
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El test 16 FP (Catell y otros, 1993) consiste en un cuestionario de seleccion multiple
mediante el cual, a través de las respuestas de cada individuo, se busca identificar
y evaluar rasgos de su personalidad enfocados en 16 aspectos:

1) Abstraccion: imaginativo versus practico.

2) Aprehensién: preocupado versus confiado.

3) Dominio: contundente frente a sumiso.

4) Estabilidad emocional: calmado frente a nervioso.

5) Vivacidad: espontanea versus contenida.

6) Apertura al cambio: flexibilidad frente a apego a lo conocido.

7) Perfeccionismo: controlado frente a indisciplinado.

8) Privacidad: discreto versus abierto.

9) Razonamiento: abstracto frente a concreto.

10)Conciencia de las reglas: conforme versus no conforme.

11)Autosuficiencia: autosuficiente frente a dependiente.

12)Sensibilidad: corazon tierno frente a mente dura.

13)Audacia social: desinhibicién frente a timidez.

14)Tension: intrépido frente a relajado.

15)Vigilancia: suspicaz frente a confiado.

16)Calidez: extrovertido frente a reservado.

Los rasgos de personalidad se representan mediante un rango y la puntuacién del
individuo se situa en algun lugar del continuo entre los extremos mas altos y mas
bajos. Las puntuaciones pueden interpretarse mediante distintos sistemas,

dependiendo del motivo por el que se utilice el test (Catell y otros, 1993).
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El 16 PF puede identificar problemas tales como la ansiedad, el ajuste de la
conducta, problemas académicos, emocionales y sociales. Desde el punto de
desarrollo organizacional, el instrumento se utiliza para seleccionar, desarrollar y
motivar a las personas que hacen prosperar a las organizaciones (Catell y otros,

1993).

5.2.2.2. Teoria de las necesidades de McClelland. Como herramienta
complementaria a la matriz de respuestas de la aplicacion del cuestionario 16 PF,
se aplico la teoria de McClelland (1973), en los dos tipos de grupos en cada una de
las dos empresas: el grupo de alto rendimiento y el grupo de alto potencial de

desarrollo.

Para la aplicacién de la prueba, se le entregd a cada participante un cuestionario
con diferentes preguntas y respuestas de seleccion multiple, con hoja de respuesta
para rotular posteriormente la informacion y encajar el perfil motivacional de cada

participante para luego agruparlos.

Con este cuestionario se pretende analizar los grupos de estudio en relacion con

las necesidades de poder, logro y afiliacion.
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6. DESARROLLO Y ANALISIS DE RESULTADOS

Con el fin de alcanzar el objetivo del presente trabajo de investigacion, muy
enfocado en comparar los equipos comerciales con mas alto rendimiento y los
equipos con mas alto potencial de desarrollo de las dos empresas latinoamericanas
objeto de estudio: Dentaid y SuperGiros, de la mano de la metodologia dream team,
se le dio paso a la implementacion de las dos herramientas descritas en el apartado

anterior: el test 16 PF (Catell y otros, 1993) y el cuestionario McClelland (1973).

Ambos instrumentos le fueron aplicados rigurosamente a la muestra de cada una
de las compainias: 30 funcionarios de Dentaid y 30 funcionarios de SuperGiros,
todos miembros de las areas comerciales, lo cual era un requisito fundamental para

hacer parte de este ejercicio de recoleccion de informacion.

Posterior a la implementacion de las herramientas, se recabo el material recolectado
para ser tabulado y asi desarrollar las matrices de los test, las cuales se podrian
analizar y realizar el informe técnico que seria el insumo fundamental para el

presente trabajo.

A continuacion, en la tabla 1 se presenta una muestra de la matriz colectiva
McClelland (1973) de la empresa Dentaid y en la tabla 2, una muestra de la matriz
colectiva McClelland (1973), de la empresa SuperGiros, cada una de las cuales
evidencia el siguiente ejercicio: 5 evaluados con alto rendimiento y 5 evaluados con

alto potencial de desarrollo, en sus niveles de afiliacién, poder y logro.
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Tabla 1

Matriz colectiva McClelland de Dentaid

Nombre del Alto rendimiento/alto
Afiliacion Nivel Poder Niveles Logro Niveles
evaluado potencial de desarrollo
Evaluado 1 9 Bajo 9 Bajo 35 Alta Alto rendimiento
Evaluado 2 13 Bajo 8 Bajo 32 Alta Alto rendimiento
Evaluado 3 14 Bajo 14 Bajo 25 Moderado Alto rendimiento
Evaluado 4 10 Bajo 14 Bajo 29 Moderado Alto rendimiento
Evaluado 5 19 Bajo 7 Bajo 27 Moderado Alto rendimiento
Evaluado 25 15 Bajo 12 Bajo 26 Moderado Alto potencial de desarrollo
Evaluado 26 9 Bajo 13 Bajo 31 Alta Alto potencial de desarrollo
Evaluado 27 9 Bajo 15 Bajo 29 Moderado Alto potencial de desarrollo
Evaluado 28 22 Moderado 10 Bajo 18 Baja Alto potencial de desarrollo
Evaluado 29 15 Bajo 10 Bajo 28 Moderado Alto potencial de desarrollo
Evaluado 30 22 Moderado 6 Bajo 25 Moderado Alto potencial de desarrollo
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Tabla 2

Matriz colectiva McClelland de SuperGiros

Nombre del Alto rendimiento/alto
Afiliacion Nivel Poder Niveles Logro Niveles
evaluado potencial de desarrollo
Evaluado 1 20 Baja 9 Baja 24 Moderado Alto rendimiento
Evaluado 2 15 Baja 8 Baja 32 Alto Alto rendimiento
Evaluado 3 7 Baja 14 Baja 31 Alto Alto rendimiento
Evaluado 4 17 Baja 14 Baja 19 Bajo Alto rendimiento
Evaluado 5 11 Baja 7 Baja 32 Alto Alto rendimiento
Evaluado 25 24 Moderada 12 Baja 18 Bajo Alto potencial de desarrollo
Evaluado 26 11 Baja 13 Baja 34 Alto Alto potencial de desarrollo
Evaluado 27 16 Baja 15 Baja 19 Bajo Alto potencial de desarrollo
Evaluado 28 19 Baja 10 Baja 26 Moderado Alto potencial de desarrollo
Evaluado 29 22 Moderada 10 Baja 19 Bajo Alto potencial de desarrollo
Evaluado 30 14 Baja 6 Baja 26 Moderado Alto potencial de desarrollo
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A continuacion, en la tabla 3 se presenta una muestra de la matriz colectiva test 16
PF de SuperGiros y en la tabla 4, una muestra de la matriz colectiva test 16 PF de
Dentaid, cada una de las cuales evidencia el siguiente ejercicio: 1 evaluado con alto
rendimiento y 1 evaluado con alto potencial de desarrollo, en sus 16 factores

primario y sus 5 factores globales.
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Tabla 3

Muestra de la matriz colectiva test 16 PF de SuperGiros

HOMEBERE

v

COMPORTAMIENTO -

FACTORES PRIMARIOS

v

FACTORES GLOBALES

EvALUADOD 20

ALTOPOTEMCIAL DE DESARROLLO

Atrevimiento

Timida, temerasa, cohibida

Sensibilidad

Objetiva, nada sentimental, utilitaria

Yigilancia

Confiada, sin sospechas, adaptable

Abstraccin

Abstraida, imaginativa, idealizta

Privacidad

Abicrta, genuina, llana, natural

Aprengién

Fegura, despreacupada, satisfecha

Apertura-camb

Tradicional, apegada a lo Familiar

Autosuficienciay

Autosuficiente, individualizta, salitaria

Perfeccionizmo

Flexible, talerante con ¢l desorden o las Faltas

Tensidn

Fizlajada, plicida, pacicnte

Afabilidad 3 Fria, impersonal, distante Extraversién 2 Introyertida, socialmente inhibida
Razonamicnte 1 Dz penzamicnto concrebo Anziedad 4.7 Imperturbable, con poca ansiedad
Eztabilidad 4 Reactiva, emocionalmente cambiante Diureaa & Diura, Firme, inflexible, fria, abjetiva
Daminancia 4 Dieferente, cooperadora, que evita conflickos | Independencia 4.2 Acomodaticia, acepta acuerdes, cede Faeil
Animacidn 4 Eeria, reprimida, cuidadosa Autocontral 4 Mo reprimida, sique suz impulsos
Abencién-norm 5 Inconformista, muy supa, indulgente
Atrevimiento 4 Timida, temerasa, cohibida
E"-.-".":".LU."}'.DD 1 .":".LTD HEND'M'ENTD St.:n::-ibili.dad 4 I:Ibit:lfiva. na.-:la sentimental, utilitaria
Yigilancia ) Confiada, sin sospechas, adaptable
Abstraccidn T Abstrai da, imaginativa, idealista
Privacidad T Privada, caleuladara, discreta, que no se abre
Aprensién 4 Fegura, despreacupada, satisfecha
Apertura-camb 4 Tradicional, apegada a lo familiar
Autosuficicnciy T Autosuficiente, individualizta, salitaria
Perfeccionizme 5 Flexible, talerante con ¢l desorden o las Faltas
Tensidn T Tenza, -:nErgi-:a. impacicnte, intranguila
Afabilidad 3 Fria, impersonal, distante
Razonamicnto 2 Dz penzamicnto concrebo Extraversién 14 Introyertida, socialmente inhibida
Estabilidad 4 Reactiva, emocionalmente cambiante Anzicdad 2.3 Imperturbable, con poca ansiedad
Dominancia 3 Dieferente, cooperadora, que evita conflickos | Dureaa R Receptiva, de mente abicerta, intuitiva
Animacidn 3 Eeria, reprimida, cuidadosa Independencia 2.3 Acomodaticia, acepta acuerdos, cede Facil
Abencién-norm 4 Inconformista, muy supa, indulgente Autocontral 3 Mo reprimida, sique suz impulsos
4
4
5
T
-]
4
5
T
4
4
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Tabla 4

Muestra de la matriz colectiva test 16 PF de Dentaid

NOMBRE - COMPORTAMIENTO - FACTORES PRIMARIOS - FACTORES GLOBALES -
MFabilidad 1 Fria, impersonal, distante Extraversion 4.3 Introvertida, socialmente inhibida
Razonamiento 1 Die pensamiento concrebo Ansiedad 56 Imperturbable, con poca ansiedad
Estabilidad 2 Fieactiva, emocionalments cambiante Dwreaa 4.5 Receptiva, de mente abierta, intuitiva
Diominancia 2 Dieferente, cooperadora, que evita conflictos Independencia 2.2 Acomodaticia, acepta acuerdos, cede facil
Animacion 1 Zeria, reprimida, cuidadosa Autocontrol 3,7 Mo reprimida, sigue sus impulsos
Abencidn-normas 3 Inconformista, muy suya, indulgente
Atrevimicnto 4 Timida, temerosa, cohibida

EVALLADD 1 ALTC RENDIMIENTD Zenzibilidad a Zensible, esteta, scntim?ntal
wWigilancia T Wigilante, suzpicaz, escéptica, precavida
Abstraccidn 7 Abstrai da, imaginativa, idealista
Privacidad -] Abierta, genuina, llana, natural
Aprensidn ) Sequra, despreocupada, satisfecha
Apertura-cambio T Abicrta al cambio, cxperimental, analitica
Aukosyficiencia T Autozuficiente, individualizta, salitaria
Perfeccionizma 4 Flexible, talerante con el desarden o las Faltas
Tensién T Tensa, enérgica. impaciente, intranquila
Afabilidad ] Fria, impersonal, distante Extrawersién 23 Introvertida, socialments inhibida
Razonamicnto 1 D penzamicnto concreto Anziedad 33 Imperturbable, con poca ansiedad
Estabilidad 4 Fieactiva, emacionalments cambiante Dwreaz 6,3 Receptiva, de mente abierta, intuitiva
Diominancia 4 Deferente, cooperadora, que evita conflictos Independencia 2.4 Acomadaticia, acepta acuerdos, cede facil
Animacién 4 Seria, reprimida, cuidadosa Autocontral 4.1 Mo reprimida, sigue sus impulzos
Abencidn-normas ] Inconformizta, muy zupa, indulgente
Atrevimicnto 4 Timida, temeraza, cohibida
Zenzibilidad 4 Objetiva, nada senkimental, ukilitaria
EVALUADC 13 ALTO POTENCIAL DE DESARROLLO — - -
wWigilancia 4 Canfiada, sin zospechasz, adaptable
Abstraccidn T Abstral da, imaginativa, idealista
Privacidad 4 Abierta, genuina, llana, natural
Aprensicn 5 Zequra, despreocupada, satisfecha
Apertura-cambio 4 Tradicional, apegada a lo Familiar
Aukasyficiencia T Autozuficiente, individualizta, salitaria
Perfeccionizmeo 4 Flexible, talerante con el desarden o las Falkas
Tensidn - Relajada, plicida, pacient:

42




En el caso de Dentaid, la aplicacion de las herramientas de recoleccion de datos se
presentd de manera virtual, ya que los funcionarios del area comercial se
encontraban en el desarrollo de su actividad laboral en distintas ciudades de
Colombia y Peru. Con autorizacion de las gerencias nacionales, la compafiia brindd
apoyo para que los funcionarios tomaran el espacio del desarrollo de los test,

procedieran a escanear y al posterior envio de los test por medio digital.

En el caso de SuperGiros, la aplicacion de las herramientas se hizo de manera
presencial. Con autorizacion de la gerencia, los funcionarios fueron citados a un
auditorio de conferencias, en el que se les brindd de primera mano orientacion sobre

el desarrollo de los test y sobre la finalidad de los mismos.

Los instrumentos aplicados a la muestra del presente trabajo, de las compainiias
Dentaid y SuperGiros permitieron el desarrollé6 de cada matriz y del informe con los

resultados de la actividad.

El objetivo general del presente trabajo era comparar los equipos comerciales con
mejor rendimiento versus los equipos con mas oportunidades de mejora de dos
empresas latinoamericanas: Dentaid y SuperGiros. En este orden de ideas, la
implementacion del test 16 PF y el test McClelland permiti6 analizar las

caracteristicas de cada subgrupo en cada una de estas organizaciones.

43



6.1. INFORME DE LA APLICACION DEL TEST 16 PF EN EQUIPOS DE ALTO
RENDIMIENTO VERSUS EQUIPOS CON ALTO POTENCIAL DE DESARROLLO

DE LAS EMPRESAS SUPERGIROS Y DENTAID

El presente informe plasma analisis sobre los resultados producto de la aplicacion
del test 16 PF en equipos de alto rendimiento versus equipos con alto potencial de

desarrollo de las empresas SuperGiros y Dentaid.

Una vez formulado el test de manera individual a los funcionarios de las companias,
las hojas de respuesta pasan por un proceso matematico en matrices individuales,
que finaliza en una matriz global del grupo evaluado por cada compafia. Esta matriz
permite revisar los niveles primeros de: afabilidad, razonamiento, estabilidad,
dominancia, animacién, atencion-normas, atrevimiento, sensibilidad, vigilancia,
abstraccion, privacidad, aprension, apertura-cambio, autosuficiencia,
perfeccionismo y tensién, que conforman los 16 PF; ademas, son englobados en
niveles secundarios de extraversion, ansiedad, dureza, independencia vy

autocontrol.

Todo lo anterior permite hacer el analisis que se presenta a continuacién, para lo
cual se adjunta evidencia de los test formulados, mas las matrices individuales y la

matriz resultante del ejercicio.

GRUPO 1

EMPRESA: SUPERGIROS
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CANTIDAD DE EVALUADOS: 30

ANO: 2022

Anotacién preliminar: los miembros de la empresa SuperGiros evaluados en este
test de personalidad presentan similitudes generales entre aquellos funcionarios

con alto rendimiento y aquellos con alto potencial de desarrollo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacidon de los test, y una vez
efectuados los analisis respectivos, se obtienen las conclusiones que se presentan

a continuacion.

En el grupo de evaluados entre personas con alto rendimiento y aquellas con alto
potencial de desarrollo, los porcentajes no tienen mayor relevancia en los niveles

primarios y globales.

En el nivel afabilidad, se identifica que son personas que en algunas ocasiones
establecen relaciones cercanas y de colaboracién, pero que ante algunas
situaciones prefieren involucrarse menos, por lo cual se podria pensar que son

introvertidos o distantes.

La capacidad de racionamiento de estos evaluados esta en niveles bajos,
situandolos con una baja capacidad de razonamiento.
En el factor estabilidad, los evaluados se presentan en la escala intermedia; en

ocasiones, pueden sentirse afectados por los sentimientos, pueden presentar
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inseguridades o presentar animo volubles, y ante algunas situaciones se muestran

maduros emocionalmente, estables y tranquilos.

En el rango de dominancia, se observa que 5 personas estan en la escala
intermedia, por lo que se puede pensar que son personas firmes e independientes,
mientras los otros 10 son sujetos que se pueden mostrar como sumisos y

conformistas, con un gran deseo de agradar a los demas.

Nivel animacion: los candidatos presentan un nivel bajo, por lo que se piensa que

cuentan con un estilo sobrio, serio y reflexivo en el momento de tomar decisiones.

Nivel atencién a la norma: los encuestados se clasifican en un nivel intermedio, por
lo cual en ocasiones pueden presentar una posicion responsable e integra, pero en
otras, pueden cuestionar u colocar resistencia en normas, politicas o directrices

establecidas e impuestas.

Nivel atrevimiento: los encuestados se dejan ver como personas timidas, precavidas

o reprimidas ante algunas situaciones.

En el nivel sensibilidad, son personas objetivas, poco sentimentales. En este rango,
2 se mostraron como personas sensibles o sentimentales, abiertas o idealistas, las
cuales buscan la comprension y el afecto ajeno, mientras que si tienen niveles bajos

son mas desconfiadas y cautelosas.
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En el nivel vigilancia, el 50% de los evaluados se muestran como personas
confiadas, adaptables, las cuales suelen ser tolerantes o conformistas, mientras los

demas evaluados se dejan ver como personas desconfiadas y precavidas.

En el nivel abstraccion, los encuestados se muestran como personas creativas,

imaginativas o extravagantes.

En el nivel de privacidad, la mayoria se dejan ver como personas ingenuas y con
escasa habilidad para adaptar las propias expresiones a las situaciones sociales, y
en ocasiones suelen manipular la imagen que trasmiten a las personas, con el fin

de generar una buena impresion.

Con respecto a niveles de aprension, se piensa que son personas autoconfiadas,

seguras de si mismas y con personalidades serenas.

En el nivel de apertura al cambio, muestran un perfil convencional o conservador,
mostrando aversion al cambio en dichas situaciones molden el estilo y separan las

normas y se disponen a vivir nuevas experiencias.

En el nivel de autosuficiencia, la escala es intermedia, dejandose ver como personas
gue se sienten bien sin compafia y que no suelen necesitar o pedir ayuda del otro.
En el nivel del perfeccionismo, muestran puntaje bajo, suelen tener estilos mas

flexibles y toleran facilmente los errores.
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En el nivel de tension, estan en un nivel intermedio. En ocasiones pueden estar
tranquilos, pacientes y serenos, pero ante algunas situaciones pueden mostrarse

ansiosos, irritables y nervioso.

GRUPO 2
EMPRESA: DENTAID
CANTIDAD DE EVALUADOQOS: 30

ANO: 2022

Anotacién preliminar: los miembros evaluados en este test de personalidad de la
empresa Dentaid presentan similitudes general entre aquellos funcionarios con alto

rendimiento y aquellos con alto potencial de desarrollo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacion de los test, y una vez
efectuados los analisis respectivos, se obtienen las conclusiones que se presentan

a continuacion.

En el grupo de evaluados con alto rendimiento y con alto potencial de desarrollo, los

porcentajes no tienen mayor relevancia en los niveles primarios y globales.

En el nivel de afabilidad, se identifica que son personas que en algunas ocasiones
establecen relaciones cercanas y de colaboraciéon, pero que ante algunas
situaciones prefieren involucrarse menos, por lo cual se puede pensar que son

introvertidas o distantes.
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La capacidad de racionamiento de estos evaluados estd en niveles bajos,

situandolos con una baja capacidad de razonamiento.

En el factor estabilidad, los evaluados se presentan en la escala baja. En ocasiones,
pueden sentirse afectados por los sentimientos, pueden presentar inseguridades o

presentar animo volubles.

En el rango de dominancia, este se observa en nivel bajo, donde los evaluados se
pueden mostrar como sumisos y conformistas, con un gran deseo de agradar a los

demas.

En el nivel animacion, los candidatos presentan un nivel bajo, por lo cual se piensa
que cuentan con un estilo sobrio, serio y reflexivo en el momento de tomar

decisiones.

En cuanto al nivel atencién a la norma, presentan un nivel intermedio, por lo cual en
ocasiones pueden presentar una posicion responsable e integra, pero en otras
pueden cuestionar u colocar resistencia en normas o éticas establecidas o
impuestas.

En el nivel atrevimiento, ante algunas situaciones se dejan ver como personas
timidas, precavidas o reprimidas. En este nivel, 6 evaluados presentaron un nivel
intermedio, por lo cual se piensa que en algunas ocasiones son atrevidos,

impulsivos o aventurados en la toma de decisiones.
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En el nivel sensibilidad, el nivel de un 50% de los evaluados fue intermedio y alto,
lo cual los hace ver como personas idealistas, abiertas, que buscan la comprension
y el afecto del otro, mientras el otro 50%, con puntuacién baja, son personas que
indican frialdad, escaso sentimentalismo y alto indice de desconfianza hacia los

demas.

En el nivel de vigilancia, el 50% de los evaluados se mostraron como personas
confiadas, adaptables, que suelen ser tolerantes o conformistas, mientras el otro

50% se mostraron como personas desconfiadas y precavidas.

En el nivel de abstraccion, se mostraron como personas creativas, imaginativas o

extravagantes.

En el nivel de privacidad, la mayoria se dejan ver como personas ingenuas y con
escasa habilidad para adaptar las propias expresiones a las situaciones sociales, y
en ocasiones suelen manipular la imagen que trasmiten a las personas con el fin de

generar una buena impresion.

Con respecto a niveles de aprension, un 50% de los participantes en nivel bajo se
dejan ver como personas autoconfiadas, seguras de si mismas y con
personalidades serenas, mientras que el otro 50% son personas inseguras, con

afectacion significativa ante las criticas y un animo depresivo.
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En cambio en el nivel de apertura, el 50% del personal se puntué en un nivel
intermedio y alto, saben separar las normas establecidas y estan abiertos a la
vivencia de nuevas experiencias, mientras el otro 50% son mas conservadores y

muestran resistencia al cambio.

En el nivel de autosuficiencia, la escala es intermedia, dejandose ver como personas

que se sienten bien sin compafia y que no suelen necesitar o pedir ayuda del otro.

En el nivel del perfeccionismo, con puntaje bajo, suelen tener estilos mas flexibles,

toleran facilmente los errores.

En el nivel de tension, estan en un nivel intermedio. En ocasiones pueden estar
tranquilos, pacientes y serenos, pero ante algunas situaciones pueden mostrarse

ansiosos, irritables y nerviosos.

6.2. INFORME SOBRE LA FORMULACION DEL TEST MCCLELLAND A
EQUIPOS DE ALTO RENDIMIENTO VERSUS EQUIPOS CON ALTO POTENCIAL

DE DESARROLLO DE LAS EMPRESAS SUPERGIROS Y DENTAID

El presente informe plasma el analisis sobre los resultados producto de la
formulacién del test McClelland en equipos de alto rendimiento versus equipos con

alto potencial de desarrollo de las empresas SuperGiros y Dentaid.
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A los funcionarios de las companias se les formula el test de manera individual,
posterior a la formulacion, las hojas de respuesta pasan a un proceso matematico,
que finaliza en una matriz global del grupo evaluado por cada compafiia. Dicha
matriz permite evaluar y hacerles el analisis correspondiente a las caracteristicas

mencionadas en cada grupo, bajo las categorias afiliacion, poder y logro.

GRUPO 1
EMPRESA: SUPERGIROS
CANTIDAD DE EVALUADOS: 30

ANO: 2022

Para la evaluacion realizada al grupo SuperGiros se le formulé la prueba McClelland
a 30 funcionarios de la compaifiia, los cuales fueron categorizados en dos grupos:
grupo alto rendimiento y grupo con alto potencial de desarrollo. A partir de las
respuestas de los encuestados, se obtienen los resultados que se describen a

continuacion.

¢ Grupo de alto rendimiento

La categoria de afiliacién se presentd en un nivel bajo en 12 evaluados, y en 3 fue

moderado. La categoria de poder se presentd en el nivel bajo en todos los

evaluados y la categoria de logro fue alta en 4 evaluados y moderada en 11.
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Para el grupo de alto rendimiento, se piensa que los evaluados presentan alta
necesidad de motivacion al logro, se preocupan por obtener resultados, desean
cumplir la responsabilidad de su éxito o fracaso, les gusta correr riesgos, requieren
retroalimentacion inmediata, se orienta hacia la tarea, usualmente trabajan solos y

con alto nivel de exigencia, y orientan sus actividades hacia el largo plazo.

¢ Grupo de alto potencial de desarrollo

La categoria de afiliacion se presentdé en un nivel bajo en 9 evaluados, y en 6 fue
moderado. De 6 de estas personas se puede afirmar que su interés principal es
establecer relaciones interpersonales calidas y amistosas. Asimismo, toman sus
decisiones con base en afectos y fobias, son sensible a la critica y la asumen como
un rechazo. La caracteristica de poder se presentd en el nivel bajo en todos los

evaluados.

La categoria del logro fue alta en 2 evaluados, moderada en 10, y baja en 3. Se
afirma que, en su mayoria, estos evaluados presentan alta necesidad de motivacion
al logro, se preocupan por obtener resultados, desean cumplir la responsabilidad de
su éxito o fracaso, les gusta correr riesgos, requieren retroalimentacion inmediata,
se orientan hacia la tarea, usualmente trabajan solos y con alto nivel de exigencia,

y orientan sus actividades hacia el largo plazo.
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GRUPO 2
EMPRESA: DENTAID
CANTIDAD DE EVALUADOS: 30

ANO: 2022

Para la evaluacion realizada al grupo Dentaid se les formulé la prueba McClelland
a 30 funcionarios de la compainiia, los cuales fueron categorizadas en 2 grupos:
grupo alto rendimiento y grupo con alto potencial de desarrollo. A partir de las
respuestas de los encuestados, se obtienen los resultados que se describen a

continuacion.

¢ Grupo de alto rendimiento

La categoria de afiliacién se presentd en un nivel bajo en 14 evaluados, y en 1 fue
moderado. La categoria de poder se presentd en el nivel bajo en todos los
evaluados, y la categoria de logro fue alta en 8 evaluados, moderada en 6 y baja
ent.

De este grupo, se piensa que los evaluados presentan alta necesidad de motivacién
al logro, se preocupan por obtener resultados, desean cumplir la responsabilidad de
su éxito o fracaso, les gusta correr riesgos, requieren retroalimentacion inmediata,
se orientan hacia la tarea, usualmente trabajan solos y con alto nivel de exigencia,

y orientan sus actividades hacia el largo plazo.
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¢ Grupo de alto potencial de desarrollo

La categoria de afiliacién se present6 en un nivel bajo en 12 evaluados, y en 3 fue
moderado. Estas personas tienen intereses principalmente en establecer relaciones
interpersonales calidas y amistosas. Toman sus decisiones con base en afectos y
fobias, son sensible a la critica y la asumen como un rechazo. La caracteristica del

poder se presento en el nivel bajo en todos los evaluados.

La categoria del logro fue alta en 7 evaluados, moderada en 4 y baja en 4 evaluados.
En estos predominan necesidades motivacionales de afiliacion y pueden expresar
que su interés principal es establecer relaciones interpersonales calidas y

amistosas.

En general, estos evaluados presentan alta necesidad de motivacion al logro, se
preocupan por obtener resultados, desean cumplir la responsabilidad de su éxito o
fracaso, les gusta correr riesgos, requieren retroalimentacién inmediata, se orientan
hacia la tarea, usualmente trabajan solos y con alto nivel de exigencia, y orientan

sus actividades hacia el largo plazo.
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7. CONCLUSIONES

7.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Contrastar dos grupos comerciales: uno con alto y otro con bajo desempefio

tanto en Dentaid como en SuperGiros.

Después de aplicar los dos instrumentos: prueba de personalidad 16 PF y prueba
de motivacion de McClelland, concluimos que ambas companias, a pesar de las
diferencias de estructura y del sector econdmico al que pertenecen, comparten la

misma problematica dentro de sus equipos comerciales.

o Conocer los rasgos de personalidad de los equipos comerciales con mejor
rendimiento versus equipo con mas oportunidades de mejora de Dentaid y

SuperGiros.

La identificacion de estos rasgos de personalidad permitié identificar el talento
humano que se debe retener, da insumos para disenar planes de carrera y para
motivar constantemente, para evitar su rotacion o que la competencia se los lleve,

poniendo asi en situaciones complejas a la organizacion.
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o Conocer las motivaciones caracteristicas del desempefio de los equipos
comerciales con mejor rendimiento versus equipo con mas oportunidades de mejora

de Dentaid y SuperGiros.

Como empleadores o lideres de equipos comerciales, conocer las motivaciones de
los colaboradores se convierte en una tarea de suma importancia para alinear los
objetivos de las organizaciones con los objetivos laborales y personales de cada

uno de los miembros del equipo.

Tener un equipo sofiado, o dream team, no significa la llave del éxito. Para mantener
a este equipo se requiere de ambas partes: empleado y empleador, un gran
compromiso y alta reciprocidad, que permita que ambas partes se beneficien y que

como fruto de ello se cumplan los objetivos de venta.

A continuacién, en la tabla 5 se presentan las conclusiones de la prueba 16 PF para
las empresas SuperGiros y Dentaid, que contrastan las caracteristicas identificadas
en cada una de ellas, a partir de la aplicacion de la prueba 16 PF, y en la tabla 6 el
cuadro que contrasta las caracteristicas identificadas a partir del presente trabajo
en la muestra de las empresas estudio, a partir de la aplicacion de la prueba

McClelland.
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Tabla 5

Conclusiones de la prueba 16 PF en las empresas SuperGiros y Dentaid

Equipo de alto rendimiento dream team

Equipo con alto potencial de desarrollo

Establecen relaciones cercanas y de

colaboracion.

Se relacionan menos, son distantes y

bajo nivel de colaboracion

Se muestran maduros emocionalmente,

estables y tranquilos.

En ocasiones se sienten afectados por
los sentimientos, puede presentar

inseguridades y animo voluble.

Firmes, independientes, atrevidos,
impulsivos, aventurados en la toma de

decisiones.

Sumisos conformistas, con gran deseo

de agradar a los demas.

Posicion muy responsable, integra y

ética.

Cuestionador, resistente a las normas,

directrices y politicas establecidas.

Abiertos, idealistas, sensibles o

sentimentales.

Timidos, precavidos, reprimidos,

desconfiados, cautelosos.

Autoconfiados, seguros de si mismos,
serenos en el nivel de apertura al

cambio.

Aversioén al cambio, resistencia a vivir

nuevas experiencias.

Alta capacidad de razonamiento.

Baja capacidad de razonamiento.
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Tabla 6

Conclusiones de la prueba McClelland en las empresas SuperGiros y Dentaid

Equipo de alto rendimiento dream team Equipo con alto potencial de desarrollo

Alta necesidad de motivacion al logro.

Baja o intermedia necesidad de

motivacion al logro.

Se preocupa por el logro de resultados

positivos en su gestion.

Interés bajo o intermedio en el logro de

resultados.

Responsables de su éxito o fracaso.

Sensibles a la critica, se sienten

rechazados.

Asumen riesgos.

Toman decisiones basadas en sus

miedos, fobias.

Requieren retroalimentaciéon inmediata.

Bajo interés por la retroalimentacion

inmediata.

Orientado hacia el cumplimiento de la

tarea.

En ocasiones cumple exactamente lo

que se le indica.

Usualmente trabajan solos.

Necesidad de sentirse apreciado por el

grupo.

Alto nivel de exigencia.

Bajo o intermedio nivel de exigencia.

Orientan sus actividades hacia el largo

plazo.

Orientado hacia el logro de objetivos a

corto plazo.
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Luego de formulado el test 16 PF, se evidencia que tanto el tipo de actividad
comercial como los sectores econdmicos de las compafias van de la mano con

tipos o rasgos de personalidad definidos.

Esto tiene légica si se considera que en sus procesos de seleccion interna las
companias determinan perfiles preestablecidos para los cargos que vayan a ser
ocupados en diferentes niveles de la organizacion. Se evidencia similitud entre los

miembros de cada compafnia.

De la encuesta 16 PF, en cuanto al nivel de afabilidad, se identifica que los
encuestados de ambas empresas, en los casos de alto rendimiento y potencial de
desarrollo, son personas que se sienten comodas estableciendo relaciones
cercanas y de colaboracion. No obstante, prefieren involucrarse menos, por lo cual

se puede pensar que son introvertidas o distantes.

Se entiende que la actividad comercial requiere un nivel de relacionamiento con los
clientes que traspase unicamente la relacién transaccional, con la finalidad de

fidelizarlos y mantenerlos en el tiempo.

En el factor estabilidad, los evaluados de la empresa SuperGiros se presentan en
la escala intermedia, a diferencia de los evaluados de la empresa Dentaid, que se
presentan en la escala baja. Esto significa que en ocasiones pueden sentirse
afectados por los sentimientos, pueden presentar inseguridades o presentar animo

volubles. En el caso particular de Dentaid, se corrobora esta informacién con la
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salida a campo del equipo de supervisores, en donde se ha detectado que
problemas o inconvenientes de caracter familiar desconcentran al equipo comercial

e incluso dificultan el cumplimiento de los objetivos en ventas.

En el rango de dominancia, tanto en la empresa SuperGiros como en Dentaid se
observa predominancia de la actitud sumisa y conformistas, con un gran deseo de
agradar a los demas. Este resultado obedece a la identificacion de colaboradores
con alto potencial de desarrollo, quienes presentan dificultades para el cumplimiento

de sus objetivos personales y grupales.

En el nivel atencién a la norma, ambas empresas muestran un nivel intermedio, por
lo cual en ocasiones pueden presentar una posicion responsable e integra, pero en
otras pueden cuestionar o colocar resistencia en normas, politicas o directrices

establecidas e impuestas.

El cuestionamiento o resistencia a las normas se ha observados en ambas
empresas cuando se han implementado nuevos sistemas de supervision que
involucran una mayor disciplina por parte de los equipos de ventas, asi como en la

aceptacion de nuevos y retadores objetivos de venta.

Con respecto a niveles de aprension, en ambas empresas se encuentran personas

con caracteristicas de autoconfianza y seguras de si mismas.
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En el nivel de apertura al cambio, muestran un perfil convencional o conservador
mostrando aversion al cambio. Esta situacion confirma lo que hemos encontrado en
ambos equipos comerciales: una vez alcanzado un objetivo o reto, rapidamente
alcanzan un estado de confort o minimo esfuerzo, con lo cual los equipos con alto

potencial de desarrollo tienen que lidiar constantemente.

En el nivel de tension, ambas empresas se encuentran en un nivel intermedio. En
ocasiones pueden estar tranquilos, pacientes y serenos, pero ante algunas
situaciones pueden mostrarse ansiosos, irritables y nerviosos. Identificamos que
esta situacion se presenta cuando los equipos comerciales cumplen sus metas
antes del cierre de mes y aun no lograron ese cometido, y empiezan a elevar su

nivel de estrés, lo cual no es favorable para el empleado y su empleador.

En relacién con los resultados del test McClelland, en la empresa Dentaid se
evidencia que los dos grupos cuentan con motivaciones similares, con la diferencia
de que el grupo de alto potencial de desarrollo es motivado por la afiliacion, lo que
los deja ver como personas sensibles y preocupadas por establecer relaciones
sociales o sentirse apreciadas o aceptadas en un grupo, mientras que el grupo de
alto rendimiento se enfoca solo en los resultados, y sus objetivos o motivaciones

son alcanzar los propdsitos.

En relacion con SuperGiros, se concluye que los dos grupos cuentan con
motivaciones similares, con la diferencia de que el grupo de alto potencial de

desarrollo esta motivado por la afiliacién, lo que lo deja ver como personas sensibles
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y preocupadas por establecer relaciones sociales o por sentirse apreciadas o
aceptadas en un grupo, mientras que el grupo de alto rendimiento se enfoca solo

en los resultados, y sus objetivos 0 motivaciones son alcanzar los propositos.

En el grupo de alto rendimiento de SuperGiros, se piensa que los evaluados
presentan alta necesidad de motivacion al logro. Debido a su alto nivel de
compromiso y su responsabilidad, se preocupan por obtener buenos resultados,
usualmente trabajan solos y con alto nivel de exigencia, y orientan sus actividades

hacia el largo plazo.

En el grupo de alto potencial de desarrollo de SuperGiros, en la categoria de
afiliacion se puede afirmar que sus intereses principales son establecer relaciones
interpersonales calidas y amistosas, presentan una alta sensibilidad a la critica y la
asumen como un rechazo. La caracteristica de poder se presenté en el nivel bajo

en todos los evaluados.

En relacion con los resultados del test McClelland, en Dentaid se evidencia que los
dos grupos cuentan con motivaciones similares, con la diferencia de que en el grupo
de alto potencial de desarrollo son motivados por la afiliacién, lo que los deja ver
como personas preocupadas por establecer relaciones sociales o sentirse
aceptados, mientras que el grupo de alto rendimiento se enfoca solo en los

resultados.
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En el grupo con alto potencial de desarrollo, tienen intereses principalmente por
establecer relaciones amistosas, son sensible a la critica y la asumen como un
rechazo. La caracteristica del poder se presentd en el nivel bajo en todos los

evaluados.

En la categoria del logro predominan necesidades motivacionales de afiliacion, y
pueden expresar que su interés principal es establecer relaciones interpersonales

calidas y amistosas.

En general, estos evaluados presentan alta necesidad de motivacion al logro, se
preocupan por obtener resultados, desean cumplir con la responsabilidad de su
éxito o fracaso, requieren retroalimentacion inmediata para la enmienda,

usualmente trabajan solos y con alto nivel de exigencia.

Como reflexion general, el presente trabajo ha permitido conocer las diferencias y
similitudes de dos equipos comerciales tanto de SuperGiros como de Dentaid, los
cuales, a pesar de pertenecer ambas empresas a areas econdémicas diferentes,

presentan la misma problematica y los mismos retos y desafios.

La caracterizacion del perfil del vendedor que debemos retener y motivar dentro de

las organizaciones tendra un impacto positivo en relacién con los resultados;

ademas, permitira mejorar la eficiencia en los procesos de contrataciones.
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Asimismo esta caracterizacion es un insumo para identificar los perfiles
profesionales con los que se puede disefar un plan de carrera dentro de la
organizacion, pues contar con un equipo sofiado, o dream team, no basta para
garantizar la viabilidad de la operacion comercial. Se requiere estar a la altura de
estas personas y garantizarles que si se quedan dentro de las organizaciones

podran cumplir sus suefios personales y laborales.

Reconocer que el 50% de los equipos comerciales tanto de SuperGiros como de
Dentaid poseen un alto potencial de desarrollo se convierte en una gran oportunidad
de crecimiento para las companias estudiadas en el presente documento, y enfocar
esta oportunidad en conocer mas de cerca al talento humano, a esas personas que

son fundamentales para cumplir los objetivos de venta.
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ANEXOS

ANEXO 1. Formato de consentimiento informado

COMSENTIMIENTO INFORMADD PARA EVALUACION PSICOLOGICA:

FARTICIFANTE ADULTO

Yo, . b aflos de edad, acepio de mansma
wvolariaria participar e el proceso de evaluacdn psicolbgica gue serd realizada por Ke
esiudiantes Karen Romero, Alejandro Galliego y Juan Caros Vilalcbos, de la Escusia de
Administracidn de la Universidad EAFTT, WEE.

La evaluaoiin == realzas coma parie del rabaje de grado, requsic para cbioner thao de
MEA de ko alamnos.

M= han imlomado que las condiciones del proceso de evaluanion son las shpseries

& S conslderardn, de acusrdo a Bs necesidades del caso, 1 sesion de evaluaokn.

« H prooeso o evaluaitn no perjedicard L inegridad del evalasdcda)

« B estodanie responsable del prooess de evaluanion s oompromete @ no revelan la
identidad dal evaluado en ningln momenio el procese, ni despods de Tnalzado &
Misma.

= Lot resulados de b evaluaoidn senin desosddos en bs dases oorespondisries oon
Tires de aprendzaje, manmenendo sempne &l anonimalo 4 evaluadola).

o A dar su corssntimienio, & pankciparte s compromete @ culminar & peooesso de
evaluacin, dada su mporiancia para la formadcion profesional del estudianie a cango.
Sin emnbargs, podrd solicitar no continuar oon & protess, previa oomunitactn con
alamnoda), para que SSiE N e pojudigae.

« Hestudanie responsable del proceso de svalaecidn podrd reslizar una desobaciin ol
de resulados, una vez erminado o proceso de evaluaciin, siempre y cuando osenia
oo la aulorizacktn y asesornia el profesor del curso.

Pals | JMes|__ JDdai_ jdel afto 2022

Firma del evaluado]a) Fimma del esisdanic responsabie

NOTA: DEBEN HACERSE DOS COFIAS DE ESTE DOCUMENTD. UNA OUEDARA EN
PODER D= LA PEREOMA EVALUANG Y OTRA EM PDODER DEL ESTUDIANTE
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