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Introduccion

Antes de empezar, queremos gue recuerdes tu época en la escuela.
Seguramente tus padres buscaban un tutor para reforzar tus
conocimientos sobre |la materia en la que no te iba tan bien.
Ciertamente, este esfuerzo ayudaba a mejorar tu rendimiento en la
asignatura que tanto te costaba, pero.. (Te Imaginas qué hubiese

pasado si te hubiesen asignado un tutor en la gue mejor te ibay mas te
gustaba?

Este fue el principal cuestionamiento de Kudert: debilidades vs.
fortalezas. Es muy facil identificar nuestras debilidades, pero aun
cuando el nivel de exigencia sea alto y la voluntad gigante, esta sigue
siendo un punto en contra. Entonces, ¢ por qué enfocarnos en nuestras
debilidades, cuando nos sentimos mas motivados y efectivos si
trabajamos en nuestras fortalezas?

Es por esto que en Kudert desarrollamos un modelo para identificar
tus fortalezas, a partir de tres aspectos principales:

CONDUCTA COGNICION EMOCION
(DISC) (VELNA) (IE)
Como nos Como resolvemos Como gestionamos

comportamos problemas nuestras emociones



Sustento tedrico

CONDUCTA: Como nos comportamos

Pensemos un poco en la manera en que el comportamiento de las
personas impacta en su trabajo. ¢(Recuerdas a algun companero de
trabajo con quien hayas conectado de inmediato, hayan establecido una
comunicacion fluida y una relacidon cercana? Seguramente te gustaria
que fuese asi siempre, ¢cierto? Ahora, piensa en alguien con quien haya
sido dificil trabajar. Puede ser un jefe, colega o cliente con quien resulte
dificil hablar y ponerse de acuerdo.

;. Por qué en ocasiones es mas dificil relacionar nos, incluso cuando ambas
partes puedan tener buenas intenciones? (Y ni hablar de como esto
afecta el logro de objetivos). Esta ha sido la gran pregunta que ha guiado
el estudio de la conducta humana en el trabajo, y no son pocos los
modelos tedricos que se han desarrollado para responderla.

Proactividad
(cantidad)

S5

Uno de ellos, de los mas utilizados en
organizaciones a nivel mundial, es el
modelo DISC. Este plantea la existencia
de cuatro tipos o estilos conductuales
primarios, que son el resultado de la
INnterseccion de dos ejes, como puedes
ver en el siguiente grafico:

Dominancia Influencia

Preferencia por
trabajar con datos
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Jod epuaiaaid

Receptividad
(calidad)

Aunque algunas personas se identifican claramente con uno de estos
estilos, el modelo DISC plantea que todos tenemos una combinacion
particular de los 4 elementos, y esta configuracion es la que determina
nuestras preferencias laborales, motivaciones y formas de relacionarnos y
comunicarnos con los demas.



Sin embargo, nadie puede tener una alta combinacion de todos ellos, de
modo que todos tenemos dimensiones mas desarrolladas y otras menos
desarrolladas, lo que configura nuestras fortalezas y oportunidades de
mejora.

A lo largo de tu carrera profesional encontraras muchas personas que
comparten tu estilo conductual (con las que probablemente logres
congeniar de inmediato), y muchas otras con tendencias conductuales
opuestas. Por esto, identificar tu estilo conductual y el de las personas que
te rodean puede ayudarte a aprovechar mejor tus fortalezas y mejorar tu
relacion con los demas.

cComo saber si las respuestas al test son

genuinas?

En el mundo de las pruebas psicomeétricas, un reto comun es el de Ia
"manipulacidn de imagen". Esto puede surgir cuando alguien,
Intencionalmente o no, responde de una manera que no refleja fielmente
SuUs caracteristicas o habilidades reales, buscando proyectar una imagen
favorable o de acuerdo con lo que cree que la evaluacidon espera de si.

En Kudert, para enfrentar este reto, hemos incorporado el "Indicador de
Fiabilidad", que puedes encontrar en las primeras paginas del Reporte
Personal. Este indicador es crucial porgue nos senala qué tan confiables o
filables son los resultados de una evaluacidon especifica. ¢COmo
determinamos esta fiabilidad? Principalmente, observando las respuestas
de los individuos a la prueba.

Si alguien selecciona adjetivos muy dispares o contradictorios para
describirse a si mismo, nos indica que algo sucedié. Un perfil
inconsistente puede surgir cuando una persona afirma sentirse
Igualmente identificada con todas las subdimensiones del modelo DISC.
Pero un perfil de este tipo no significa necesariamente que la persona
haya intentado manipular la prueba. Puede ser el resultado de un estilo
de respuesta descuidado, tal vez porque la persona estaba con la mente
en otra parte, habia muchos elementos que impidieron su concentracion
durante la evaluacion, entre otros factores.



Ademas, prestamos atencidon al tiempo que la persona emplea en
completar |la evaluacidon. Si alguien permanece un tiempo
excepcionalmente corto o demasiado largo, podria estar indicando una
falta de compromiso con la prueba, o un analisis excesivo, que puede
impactar la fiabilidad de las respuestas.

Ante un "Indicador de Fiabilidad" que sugiere inconsistencia, siempre
recomendamos hacerlo saber a la persona evaluada y considerar un
retest, siguiendo las recomendaciones que se detallaran en el Reporte
Inconsistente. Con esto, puedes tener mayor seguridad de que el
resultado de la evaluacion refleja de manera precisa y auténtica a la
persona evaluada.

COGNICION: Cémo resolvemos problemas

Seguramente has escuchado términos como inteligencia, habilidades
mentales primarias, cociente intelectual o simplemente 1Q. Todos hacen
referencia a la capacidad de resolver problemas utilizando el
razonamiento, aprender, adaptarse a situaciones desconocidas e idear
nuevas maneras de hacer las cosas.

A diferencia de otros modelos de habilidades cognitivas, Kudert no se
basa en la idea de un factor general de inteligencia, sino que se trata de
un conjunto de capacidades relacionadas pero independientes entre si.

Desde esta perspectiva, la inteligencia es como una mochila llena de
herramientas. Cada herramienta tiene un propdsito especifico y nos
ayuda a hacer ciertas cosas. Por ejemplo, una herramienta nos puede
ayudar a resolver problemas matematicos, mientras que otra nos ayuda a
recordar cosas, y otra mas a entender palabrasy lenguaje.

Thurstone, un importante psicologo, decia que nuestra inteligencia esta
compuesta por siete "herramientas" principales o habilidades mentales, y
con base en estos preceptos desarrolld |la Teoria de Habilidades Mentales
Primarias.



Ahora, ;en qué se diferencia esta idea de Thurstone con otras ideas sobre
la inteligencia? Bueno, mientras que Thurstone dice que tenemos
muchas "herramientas" en nuestra mochila de inteligencia, otros
cientificos, como Spearman, pensaban que hay una sola "herramienta" o
habilidad general, llamada "g", que es |la base de todas nuestras
habilidades mentales.

De esto se desprende que una persona puede tener un alto grado de
desarrollo en algunas habilidades y un desarrollo limitado en otras. Por
esto, el objetivo de Kudert no es clasificar a las personas segudn su
coeficiente intelectual, sino identificar las habilidades con las que
solucionan problemas y alcanzan objetivos. Tomando como base el
modelo de Thurstone, desarrollamos el modelo VELNA, que mide las
siguientes habilidades:
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Ahora, hagamos un breve recorrido por las subdimensiones de la prueba
VELNA.



Habilidad verbal

En esta seccion, los evaluados deberan identificar el sindbnimo de una
palabra, como veremos a continuacion:

s N
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Abnegado
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Esta tarea es como darte un blogue principal y preguntarte: ";Cual de
estos otros bloques es igual al principal?". Si puedes identificar la palabra
gue es igual, significa que entiendes bien ese tipo de palabra y como se
usa.

Imagina que la habilidad verbal es como ser bueno jugando con bloques
de palabras. Cada vez que entiendes, usas o conoces una palabra, es
como si estuvieras tomando y colocando un blogue en su lugar correcto.



cCOmo se relaciona esta tarea con el

desempeno laboral?

En el trabajo, las palabras son esenciales. Ya sea para hablar con colegas,
entender instrucciones, escribir correos o informes, o simplemente para
interactuar en reuniones. Si alguien tiene una buena habilidad verbal, es
como si tuviera un juego de bloques completo y supiera coOmo usar cada
blogue correctamente.

Por ejemplo, si tu jefe te dice que necesita un "informe detallado", pero tu
no entiendes bien qué significa "detallado", podrias entregar algo que no
cumpla con las expectativas. Pero si sabes que "detallado" es sindnimo de
"Mminucioso", entonces entenderas que tu jefe quiere un informe con
mucha informacion y cuidado en su elaboracion.

Asi que, medir la habilidad para reconocer sindbnimMos es una manera de
saber qué tan bien alguien puede jugar con los bloques de palabras en el
trabajo, lo cual es crucial para comunicarse y entender instrucciones
claramente. |Es como asegurarse de que tenga las herramientas
adecuadas en su caja de herramientas verbal!

Orientacion espacial

En esta seccion, los evaluados deben identificar si una imagen, luego de
ser girada, corresponde con la original, como se muestra en |los siguientes
ejemplos:
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Imagina que la habilidad espacial es como ser experto en resolver
rompecabezas. Si tienes una pieza de rompecabezas en una posicidon y
luego la giras o volteas, ¢ puedes reconocer si sigue siendo la misma pieza
O SI ahora encaja en otro lugar? Eso es exactamente lo que se estad
probando con esta tarea.

cCOmo se relaciona esta tarea con el

desempenfo laboral?

En el trabajo, hay muchas situaciones donde necesitas "girar" o "voltear"
Ideas en tu cabeza. Por ejemplo, si estds organizando productos en un
estante, disehando un espacio de oficina, entendiendo un plano o
simplemente empacando cosas en una caja, hecesitas pensar en cOMo
los objetos se relacionan entre si en el espacio.

Alguien con buena orientacion espacial puede visualizar objetos desde
diferentes perspectivas sin tener que moverlos fisicamente. Es como
tener un superpoder para ver cOmo las cosas encajan antes de moverlas.

Piensa en un ingeniero o arquitecto que observa un plano. Para él, es
esencial entender cOmo se veria una estructura desde diferentes angulos.
O Imagina a un empleado en un almacén que debe guardar cajas: si
puede visualizar cOmo encajan antes de moverlas, jahorrard mucho
tiempo y esfuerzo!

Asi que, al medir la habilidad para reconocer imagenes rotadas, estas
viendo cuan bueno es alguien al "jugar" con rompecabezas espaciales en
el mundo real. En muchos trabajos, esta habilidad puede ser vital para
planificar, organizar y aprovechar al maximo el espacio o comprender
estructuras y disenos. Es como identificar si alguien tiene un buen
sentido de direccidon en un mapa tridimensional. {Es esencial para navegar
por muchos desafios del mundo laboral!



Razonamiento légico

En esta seccidn, las personas evaluadas deben identificar el patron que
sigue en una serie de numeros o letras, como se muestra en estos

ejemplos:
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Piensa en la habilidad I6gica como ser un detective de patrones. Si ves
una fila de piezas (ya sean numeros, letras o lo que sea) que siguen una
clierta "regla", tu trabajo es averiguar cual es esa "regla" y predecir qué
pieza vendra después.

cCOmo se relaciona esta tarea con el

desempeno laboral?

En el mundo laboral, la I6gica es esencial para hacer muchas cosas. Si
estas analizando datos, planificando un calendario, organizando tareas o
incluso interactuando con Maguinas, necesitas detectar patrones y seguir
reglas.



Supdn que estas en una empresa que vende productos. Si notas que
siempre que envias un correo a los clientes sobre una oferta, las ventas
aumentan, has detectado un patréon. La habilidad |6égica te ayuda a ver
estos patronesy a tomar decisiones basadas en ellos.

Alguien con una habilidad |6gica aguda puede prever tendencias,
anticiparse a problemas o incluso encontrar soluciones mas eficientes a
desafios. Si piensas en un programador, por ejemplo, gran parte de su
trabajo es reconocer patrones y crear reglas en el cédigo.

Por lo tanto, al medir la habilidad de alguien para identificar patrones en
series de numeros o letras, estas evaluando su capacidad para "leer entre
lineas", predecir secuencias y ser un detective de patrones en el mundo
real. Esta habilidad es clave para planificar, anticiparse a eventos futuros y
tomar decisiones informadas. jEs como asegurar que alguien pueda ver el
camino gue se forma a medida que las piezas caen en su lugar!

Razonamiento numeérico

En esta seccidn, el reto consiste en resolver sumas lo mas rapido posible y
seleccionar la opcidn correcta:

953
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Piensa en la habilidad numérica como ser un chef experto, pero en lugar
de mezclar ingredientes para crear un plato delicioso, estas combinando
nUmeros para obtener el resultado correcto.

cCOmo se relaciona esta tarea con el

desempenfo laboral?

Los humeros estan en todas partes en el mundo laboral. Ya sea que estés
manejando dinero, planificando horarios, ordenando suministros o
Midiendo resultados, los numeros son una herramienta vital. Al resolver
sumas correctamente, demuestras que puedes manejar informacion
numMérica de manera precisa.

ImMmagina que estas a cargo de un presupuesto o necesitas calcular cuanto
material comprar para un proyecto. Si cometes errores al sumar, podrias
gastar demasiado dinero o no tener suficiente material. Pero si eres
preciso con tus calculos, todo funciona sin problemas.

Ademas, en muchas profesiones, ser rapido y preciso con los ndmeros es
crucial. Desde un cajero en una tienda, hasta un ingeniero o un contador,
la capacidad de manejar y comprender numeros rapidamente es
esencial.

Por lo tanto, al medir la habilidad de una persona para resolver sumas con
agilidad, estds midiendo su capacidad para manejar y comprender
informacién numeérica, lo que es fundamental en casi todos |los aspectos
del trabajo. Es como verificar si alguien tiene una buena "receta" para
combinar numeros y obtener resultados precisos. iCon una habilidad
numeérica solida, uno estd listo para cocinar soluciones efectivas en
cualquier situacion!



Razonamiento abstracto

Finalmente, en esta seccidon las personas evaluadas deben identificar la
figura que completa una serie de matrices graficas, como se muestra en
el siguiente ejemplo:

' ° \ ® ° '

Piensa en |la habilidad abstracta como ser un artista del pensamiento. En
lugar de pintar cuadros, estas creando conexiones entre ideas o imagenes
gue a primera vista pueden no parecer relacionadas.

El razonamiento abstracto es una habilidad poderosa que te permite "ver

mas allad" de lo obvio. Es como tener una llave magica que abre puertas a
nuevas ideas y soluciones.

cCOmo se relaciona esta tarea con el

desempeno laboral?

Cuando ves una serie de imagenes y debes encontrar la que la completa,
No solo estas buscando un patron visual, sino que también estas haciendo
conexiones mentales y pensando en posibles soluciones. Es similar a
cuando en el trabajo te enfrentas a un problema y necesitas "pensar fuera
de la caja" para encontrar una solucidon innovadora.



La creatividad, que es esencial en muchos roles y profesiones, esta
Intimamente ligada al pensamiento abstracto. Los disehadores,
publicistas, lideres de equipo, y hasta programadores, a menudo deben ir
mMas allad de lo obvio, conectando puntos que otros No ven para crear algo
nuevo o resolver desafios.

Por ejemplo, si estds en una reunion y el equipo esta atascado en un
problema, alguien con buena habilidad abstracta podria sugerir una
solucidon que nadie habia considerado, simplemente porque pueden "ver"
conexiones y posibilidades que otros no notan.

Al medir la capacidad de alguien para completar series de imagenes,
estas identificando su habilidad para pensar de manera creativa y ver mas
alla de lo inmediato. Es como comprobar si tienen un "pincel magico" en
su mente que les permite pintar soluciones uUnicas y efectivas en
cualguier situacidon. jCon una habilidad abstracta fuerte, uno esta
preparado para innovar y enfrentar desafios de formas novedosas!

De esta forma, la evaluacion cognitiva esta conformada de la siguiente
mMmanera:

SUBDIMENSION ITEMS MINUTOS

VERBAL 50 5
ESPACIAL 20 5
LOGICO 50 6
NUMERICO 50 5

ABSTRACTO 35 20



Si bien, cada persona responde a 205 items en la prueba cognitiva, en
realidad tenemos un 'baudl' con mas de 1000 preguntas diferentes. Asi, es
dificil que dos personas vean exactamente las mismas preguntas. Esto
hace mas complicado que alguien pueda copiar la prueba y también
reduce la ventaja de 'memorizar respuestas' si la haces varias veces. Esto
Nos ayuda a tener resultados mas confiables y seguros.

Por otra parte, aunque puede parecer que el tiempo es limitado para la
cantidad de ejercicios propuestos, ino te preocupes! Al ser una prueba
baremada, la evaluacidon sigue siendo equitativa y justa. A continuacion,
veremos con mas detalle en qué consiste esta “baremacion” e
iIntentaremos responder algunas de las dudas mas frecuentes respecto a
nuestra evaluacion cognitiva.



Baremos de VELNA

ImMmagina que estas en una competencia de atrapar manzanas. A todos se
les da una canasta y 5 minutos para atrapar tantas manzanas como
puedan. Ahora, hay 100 manzanas en total, pero la mayoria de las
personas solo puede atrapar 30 en ese tiempo. Al final de la competencia,
aunqgue nadie haya atrapado las 100 manzanas, si tu atrapaste 35, ya estas
por encima de la mayoria. La "baremacion" o "puntuacion normativa" se
trata de comparar tu desempeno con el de todos los demas, no con el
numero total de manzanas (o items, en nuestro caso).

Volviendo a la prueba de habilidad verbal: aunque haya 50 items vy
parezca que Nno hay mucho tiempo, no se espera que todos los resuelvan
todos. Lo que importa es cuantos items puedes resolver correctamente
en comparacion con otros que han realizado la misma prueba. Si la
mayoria de las personas resuelve 20 items y tU resuelves 25, entonces tu
desempeno es superior al promedio.

En resumen, la "baremacion" nos permite ver donde se ubica una persona
en relacidon con un grupo de referencia. jEs como ver cuantas manzanas
atrapaste en comparacion con los demas, no con el total de manzanas
disponibles!

Ademas, para hacer que la evaluacidon sea mucho mas equitativa y la
comparacion con otras personas sea mMas precisa, al momento de
descargar el reporte puedes elegir baremos por nivel de cargo y
educativo. ;Qué significa esto?

Siguiendo con el ejemplo de las manzanas, imagina que ahora, en vez de
una sola competencia, hay diferentes canchas para atrapar manzanas.
Una cancha es solo para estudiantes universitarios, otra para personas
que solo terminaron la secundaria, otra para gerentes y asi
sucesivamente. Cada cancha tiene personas con experiencias y educacion
similares, tratando de atrapar las mismas 100 manzanas.

La razon para tener estas canchas separadas es que es mucho mas justoy
preciso comparar a un estudiante universitario con alguien que tiene una
formacion similar, 0 a un gerente con alguien que también lo es. Esto se
debe a que las experiencias, habilidades y conocimientos pueden variar
segun el nivel educativo y el cargo.



Al tener baremos especificos por nivel de cargo y nivel educativo, la
evaluacion tiene un trasfondo similar al tuyo. Es como comparar cuantas
manzanas atrapaste con personas que han tenido las mismas
oportunidades y desafios que tu. En resumen, al usar baremos especificos
por nivel de cargo y educacion, la prueba te ubica en la cancha correcta,
asegurando gue tus resultados sean comparados con personas similares
a ti.

Entender nuestras habilidades en relacidn con el éxito profesional y
educativo es crucial. SI decimos que cada persona €s como una caja de
herramientas, las Habilidades Mentales Primarias son herramientas
basicas que todos poseemos, como un martillo o destornillador. Pero |la
educacion y la experiencia profesional son herramientas mas
especializadas que vamos adquiriendo a lo largo de nuestras vidas.

Por ejemplo, alguien puede tener una destacada habilidad numeérica,
pero si No ha estudiado matematicas avanzadas, podria no sobresalir en
un examen complejo. De manera similar, un individuo que brille en el
mundo de las finanzas podria obtener un resultado promedio o incluso
bajo en una prueba numérica. Esto no indica Iincompetencia;
simplemente muestra que, aungue no tenga una habilidad mental
primaria elevada, su experiencia y especializacion lo han llevado a
destacar en ese ambito en particular.

Aunqgue las habilidades mentales primarias suelen ser importantes para
comprender el éxito académico o laboral, esto también depende de
habilidades especializadas, personalidad, pasion, oportunidades y otros
factores. Un ingeniero, ademas de ser bueno con numeros, requiere
habilidades de comunicacion, trabajo en equipo y creatividad.

En definitiva, las habilidades cognitivas son sélo una parte del panorama.
Si bien nos ofrecen una visidon de las capacidades cognitivas basicas de
alguien, no determinan por si solas el éxito o el potencial de una persona
en un area concreta. El camino al éxito es una mezcla intrincada de
habilidades, experiencias y contextos.



. Por qué es necesario medir todas las

habilidades cognitivas?

Es una pregunta que escuchamos con frecuencia: “Si solo me interesa
una habilidad especifica, ¢ por qué la plataforma Kudert no permite enviar
solo esa evaluacién y no el conjunto completo de VELNA?". Bueno, es una
excelente interrogante y la respuesta es mas profunda de lo que podria
parecer a primera vista.

En primer lugar, porque al medir todas las habilidades, nos adentramos
en una comprension holistica del individuo. En lugar de solo obtener una
perspectiva fragmentada, tenemos una imagen mas completa vy
profunda de las fortalezas y areas de mejora de una persona. Aungue
cada habilidad es Unica, a menudo se complementan entre si en diversas
tareas. Por ejemplo, la habilidad numérica podria potenciarse con el
razonamiento |égico, o la capacidad verbal podria mejorar la habilidad
abstracta al comunicar ideas complejas.

Entonces, ¢gqué ocurre si no observamos todas estas habilidades?
Podriamos pasar por alto un potencial en areas que no habiamos
considerado inicialmente esenciales. Es decir, una persona podria tener
destrezas excepcionales en una habilidad que, si bien no es relevante para
SuU cargo actual, podria resultar valiosa para proyectos futuros. Ademas, en
un entorno laboral en constante cambio, donde las responsabilidades
evolucionan, tener un panorama completo de las habilidades cognitivas
permite a las empresas adaptarse con mayor eficacia, reconociendo la
versatilidad y capacidad multifacética de sus empleados.

Pero, ;qué pasa si ho todas las habilidades son igualmente relevantes
para un cargo especifico? Aqui es donde la configuracion del perfil ideal
entra en juego. Aungue mantenemos una evaluacion integral, ofrecemos
la opcidn de dar mayor importancia o peso a las habilidades que se
consideren mas pertinentes para un rol especifico. De esta manera,
garantizamos que, mientras se realiza una valoracion completa, la
atencion se centra en las necesidades particulares del cargo en cuestion.



Mas alld de los requerimientos actuales del puesto, al examinar todas las
habilidades, abrimos la puerta para identificar el potencial laboral de una
persona. Es decir, no solo observamos su desempeno y habilidades en el
contexto actual, sino que también obtenemos una visidon de su capacidad
para adaptarse y crecer en posiciones o responsabilidades futuras. Al final,
la inversion en identificar y nutrir este potencial puede llevar a Ia
organizacion a alcanzar nuevos horizontes y tener a empleados
preparados y versatiles para los retos del manana.

En resumen, aunque pueda parecer conveniente centrarse solo en una
habilidad, al mirar el conjunto completo, ampliamos nuestra visidn de la
persona evaluada. Esta perspectiva holistica no solo nos permite valorar
las habilidades actuales del individuo sino que también despeja el camino
para comprender y potenciar su capacidad futura. Y es precisamente esa
capacidad futura, ese potencial, lo que se refleja en el Potencial Laboral
del Reporte Kudert. Un informe que no solo muestra donde esta el
Individuo ahora, sino también hacia donde podria dirigirse con el apoyo
adecuado y las oportunidades correctas.

El conjunto de habilidades del modelo VELNA es sumamente util para
identificar el potencial de las personas. Sin embargo, volveremos a este
tema mas adelante, después de abordar otra dimensidon del modelo
Kudert: emocion.

EMOCION: C6mo expresamos huestras

emociones

.Has notado que la expresion emocional de dos personas puede variar
considerablemente frente a una misma situacion? Mientras que, en
algunas personas podemos notar facilmente su estado emocional por la
espontaneidad de sus palabras y gestos, otras muestran un control de sus
expresiones que dificulta leer sus emociones.

Esta diferencia impacta la manera en gue enfrentamos situaciones de
presion y tomamos decisiones, por lo que la gestion emocional en el
trabajo hace referencia a la capacidad de responder segun lo que
demanda cada situacion. Esto incluye controlar nuestros impulsos y decir
lo que sentimos de |la manera correcta y en el momento adecuado.



Tomando como referencia el guinto eje del modelo DISC (Autocontrol), y
la propuesta de la Inteligencia Emocional del psicélogo Daniel Goleman,
en Kudert desarrollamos el Indicador Emocional, gue permite ubicar a las
personas en un continuo que va desde l|la espontaneidad hasta Ia
reflexividad.

También en este caso, cada tendencia emocional esta asociada a
determinadas fortalezas que seran mejor aprovechadas cuando estén en
sintonia con los requisitos del cargo. Es decir, que algunas posiciones o
culturas organizacionales valoraran un alto grado de cautela y control
emocional, y en otras, una expresidon emocional transparente e
iImprovisada serd un elemento clave para alcanzar los objetivos
propuestos.

Pero ;cdmo medimos esta dimensidn emocional en la evaluacién? La
medicion se realiza integrando dos componentes clave de |la evaluacion.
Por un lado, contamos con "las caras", que presentan una serie de
reacciones frente a diferentes circunstancias y la respuesta de |la persona
nos ofrece una vision de cOMOo expresaria sus emociones en una situacion
similar. Por otro lado, se consideran las respuestas obtenidas en Ia
plancha de adjetivos, que forma parte de la prueba Conducta+Emocion. Si
bien, las caras aportan una valiosa informacion inicial sobre la expresion
emocional de la persona, es en la seleccidon de adjetivos, donde se obtiene
un peso significativo en el resultado. De esta forma, un algoritmo fusiona
los resultados de ambas secciones para obtener una vision Mmas completa,
dando lugar a la medicion del Indicador Emocional.
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Modelo Kudert: Conducta +

Cognicion + Emocidn

Es importante tener en cuenta que la cognicidn y emocidon no solo
pueden interpretarse de forma independiente, pues estas influyen vy
matizan las tendencias conductuales, como se ejemplifica a continuacion:
En ambos casos, se trata de personas independientes, determinadas y
orientadas a los resultados. Las dos disfrutan emprender nuevos retos,
perseguir objetivos ambiciosos y competir por el primer lugar.
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Sin embargo, estas dos personas tienen diferentes estilos cognitivos y
emocionales. En el caso de Carlos, es reflexivo y fluye orientacion espacial
y razonamiento légico, lo que posiblemente acentue su interés en los
datos para tomar decisiones, el uso de habilidades de planificacién para
estar al control de las situaciones y un estilo de comunicacion directo,
pero formal, en su interaccidon con los demas. Emilio, por su parte, es
espontaneo, y fluye en razonamiento verbal y numeérico; es decir, que su
tendencia a tomar decisiones con agilidad, buscar soluciones rapidas a los
problemas, y a comunicarse de forma elocuente y directa sera mas
acentuada.



Como habras notado, las tres dimensiones de nuestra metodologia estan
enfocadas en descubrir las fortalezas de las personas. Por esto, en Kudert
no existen perfiles buenos, malos o “no aptos”, pues cada perfil es
potencialmente idoneo si sus fortalezas se ajustan a las destrezas que
demanda el puesto o la cultura de la organizacion.

Potencial Laboral de Kudert

Cuando hablamos del Indicador de Potencial en nuestro reporte, nos
estamos refiriendo a una medida que nos ayuda a predecir gué tan bien
alguien puede enfrentar retos en el trabajo, en funcidn de su habilidad de
resolver problemas de mayor complejidad y afrontar situaciones
estresantes de forma equilibrada.

cComo llegamos a esto? Basandonos en una investigacion de Silzer y
Church (2009), identificamos dos aspectos clave:

1. Habilidades cognitivas: Imagina que estas en una reunidon complicada y
tienes que tomar decisiones rapidas para el futuro de la empresa.
¢ Podrias hacerlo? Las habilidades cognitivas te ayudan a pensar de
manera estratégica, adaptarte a situaciones cambiantes y manejar
desafios.

2. Estilo de expresion emocional: Piensa en un lider que admires. Es
probable que, ante el estrés, ese lider no explote ni tampoco se cierre
completamente. Es resiliente ante los desafios y muestra madurez en sus
decisiones. Estas caracteristicas reflejan un equilibrio en la forma en que
se expresan las emociones. En nuestro indicador, medimos este equilibrio
con el Indice Emocional (IE). Si eres una persona gue mantiene un
palance en su expresividad emocional, ni demasiado efusiva ni
demasiado reservada, tu |IE podria indicar que estas en una posicidon
adecuada para enfrentar los retos futuros.

Al combinar ambos resultados, obtenemos una escala de potencial que
va desde 'bajo' hasta 'alto'. Por ejemplo, alguien con fuertes habilidades
cognitivas y una expresion emocional mesurada, se ubicara en 'alto
potencial. Pero si le cuesta pensar de manera estratégica y suele verse
dominado por sus emociones, puede gue se encuentre en el rango de
'bajo potencial'.



Moddulo de

Competencias

En Kudert, reconocemos que el mundo laboral estda en constante
cambio. Por ello, hemos definido una serie de competencias,
orientadas a identificar y medir aquellas habilidades cruciales para
tener éxito en el futuro del trabajo en Latinoamérica.

Para este proyecto no solo nos basamos en nuestras propias ideas.
Investigamos extensamente reportes de grandes organismos vy
consultoras internacionales, como el Foro Econdmico Mundial con su
reporte “The future of jobs”, la Organizacidn Internacional del Trabajo,
Korn Ferry y McKinsey & Company. Estos informes ofrecen un
panorama global del futuro del trabajo.

Para contextualizar en LATAM, aplicamos una encuesta a lideres de
Talento Humano de la region, obteniendo su vision sobre las
habilidades esenciales para el proximo gquinguenio. El fruto de esta
investigacion nos llevd a definir nuestro diccionario de competencias, al
gue puedes acceder mediante el Médulo de Competencias.

Pero, no nos detuvimos ahi. Organizamos Focus Groups con expertos
en psicometria y gestidon del talento para determinar qué aspectos
conductuales, cognitivos y emocionales subyacen en cada habilidad
relevante. Dichos aspectos nos permitirian medir el potencial de
aprendizaje de cada habilidad, y este es el resultado que puedes ver en
tus reportes.

Posiblemente te estés preguntando, ;como medimos estas
caracteristicas con la evaluacion Kudert? Tomemos, por ejemplo, la
competencia de Persuasion y Negociacion. Esta es vital en muchos
contextos laborales y se refiere a la capacidad de influir en las creencias
y decisiones de otros para alcanzar acuerdos mutuamente
beneficiosos. En términos de la Metodologia Kudert, esto se traduce en:



e Influencia (conducta): Alguien con una alta Influencia sabe cémo
relacionarse con las personas, cOmo presentar ideas y cOmo ganar
apoyo. Este aspecto conductual es esencial para persuadir y crear
alianzas.

e Habilidad verbal y razonamiento I6gico (cognicidn). Estas habilidades
cognitivas son cruciales. La habilidad verbal permite a una persona
comunicar claramente sus ideas, mientras que el razonamiento |6gico
le permite crear argumentos solidos y convincentes.

e Mesura emocional: La persuasion no soélo se trata de lo que dices, sino
también de codmo lo dices. Ser capaz de expresar las emociones de
forma equilibrada y adecuada al contexto permite que el mensaje sea
recibido de manera efectiva, sin que las emociones sobrecarguen o
minimicen el argumento.

Al combinar estos tres componentes, obtenemos una iImagen mas
completa del potencial de aprendizaje de una persona en el ambito de Ia
persuasion y negociacion. Estas habilidades, junto con las otras del
modulo de Competencias, permiten identificar fortalezas y oportunidades
de mejora en nuestros colaboradores, de cara a los desafios del mahana.



Ficha técnica

Datos generales

Nombre: Kudert.

Autores: EKudert del Ecuador, Kudert del Peru.

Modalidad de Aplicacion: Individual, online mediante la plataforma
www.kudert.com

Ambito de aplicacién: Hombres y mujeres, a partir de 18 aflos de edad.
Baremacion: El anadlisis de datos se realizd con una muestra de la
poblacidon colombiana compuesta por 19050 participantes.

Finalidad: Medicidon de estilos conductuales DISC, tendencias de
expresividad emocional y habilidades cognitivas en el contexto laboral.
Dimensiones: Conducta (DISC), Cognicion (VELNA), Emocion.

Duracion: Alrededor de 40 minutos.

Poblacion Objetivo: Hombres y mujeres a partir de 18 anos.

Contextos de Uso: Seleccion de personal, desarrollo organizacional,
formacion y coaching ejecutivo.

Analisis de Datos: Los analisis psicométricos fueron realizados en el
entorno de programacion R (versidon 4.4]1) mediante RStudio. Se
utilizaron diversas herramientas estadisticas, incluyendo el paquete
psych para analisis de fiabilidad, DesclTools para calculos de estadisticos
descriptivos, ggplot2 para visualizacion de datos, y dplyr para
manipulacidon y limpieza de datos.



Descripcion de la muestra

La muestra estuvo conformada por 19050 participantes colombianos,
con edades comprendidas entre 18 y 71 anos (media = 32.1; D.T = 8.7). La
muestra estuvo conformada por 10259 mujeres (53.9%) y 8791 hombres

(46.1%).

Tabla 1. Distribucion segin género

GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE

Femenino 10259 53.9

Masculino 8791 46.1

En cuanto a la distribucidon geografica, la mayoria de los participantes
provienen de la region Centro, con 16280 individuos que representan el
85.5% del total. La regidon Sur cuenta con 1622 participantes, un 8.5% de
la muestra, mientras que la regidn Norte tiene la menor representacidén

con 1148 individuos, o el 6%.

Tabla 2. Distribucion segln region

REGION FRECUENCIA PORCENTAJE

Centro 16280 85.5

Sur 1622 8.5

Norte 1148 6



La distribucidon por ciudades indica una alta concentracion en las
principales areas urbanas de Colombia. Bogota y Medellin, con 8500
(44.6%) v 5774 (30.3%) participantes respectivamente, constituyen casi
tres cuartos de |la muestra total, subrayando su importancia en el
estudio. Cali y Barranquilla también son significativas, con 801 (4.2%) vy
422 (2.2%) participantes. Ciudades como Pereira, Bello, Popayan,
Bucaramanga, Ibagué, Armenia y Cartagena de Indias, aportan entre
1% y 2% cada una, contribuyendo a la diversidad geografica del estudio.

Tabla 3. Distribucion segin ciudad

CIUDAD FRECUENCIA PORCENTAJE

Bogota 8500 44.6
Medellin 5774 30.3
Cali 801 4.2
Barranquilla 422 2.2
Pereira 260 1.4
Bello 256 1.3
Popayan 244 1.3
Bucaramanga 232 1.2
Ibagué 202 1.1
Armenia 185 1
Cartagena de Indias 181 1

NOTA: Se muestran ciudades con al menos 1% de participantes.



La distribucion de la muestra por generacidn muestra un predominio
de los Millennials, quienes representan el 52.6% con 10014 participantes,
seguidos por la Generacidén Z con 6862 individuos, equivalentes al 36%.
La Generacidn X tiene una menor participacion, con 2108 personas que
corresponden al 11.1% de la muestra, mientras que los Baby Boomers
representan el 0.3% con 66 participantes.

Tabla 4. Distribucion segln generacion

GENERACION FRECUENCIA PORCENTAJE

Millennial 10014 52.6
Generacion Z 6862 36
Generacion X 2108 1.1

Baby Boomer 66 0.3



La muestra estuvo compuesta por individuos con diversos niveles
educativos, predominando aqguellos con formacién técnica o
tecnoldgica, que representan el 35.5% con 6758 participantes. Le siguen
los individuos con educacidn universitaria, que componen el 30.3% de
la muestra con 5772 personas. Los participantes con estudios de
posgrado representan el 21.3%, sumando 4057 individuos. Por ultimo,
aquellos con educacidén basica o secundaria constituyen el 12.9% del
total, con 2463 participantes. Esta distribucidon refleja un nivel de
educacion predominantemente alto entre los evaluados.

Tabla 5. Distribucion segin nivel educativo

NIVEL EDUCATIVO FRECUENCIA PORCENTAJE

Basica / Secundaria 2463 12.9
Técnica / Tecnolégica 6758 35.5
Universitaria 5772 30.3

Posgrado 4057 21.3



La distribucidon segun el nivel de cargo refleja una mayor
representacion de trabajadores en puestos de entrada. Los
trabajadores de base u operativos constituyen el 422% con 8046
participantes. Le siguen los profesionales (analistas o especialistas) con
un 255% (4849 individuos). Los supervisores o jefes de equipo
representan el 13.2% con 2512 personas. Notablemente, 1869
participantes, que corresponden al 9.8%, indicaron no haber trabajado
antes, lo que podria reflejar una porcion significativa de recién
graduados o personas en transicion laboral. Los gerentes y altos
directivos presentan menores proporciones, con el 63% y 3%
respectivamente (1205 y 569 participantes).

Tabla 6. Distribucion segan nivel de cargo

NIVEL DE CARGO FRECUENCIA PORCENTAJE

Sin experiencia 1869 9.8
Operativo 8046 42.2
Profesional 4849 25.5
Supervision 2512 13.2

Gerencia media 1205 6.3

Alta direccion 569 3



La muestra abarcd una amplia gama de areas de especializacion,
siendo Administracién la mas representada con 4130 participantes, que
constituyen el 21.7% del total. Le sigue Informatica/Sistemas con 1614
personas (8.5%). Las areas de Finanzas/Contabilidad/Auditoria y Ciencias
de la Salud comparten un porcentaje similar, cada una con un 7.3%
(1384 y 1400 respectivamente). Artes/Disefio y Recursos
Humanos/Psicologia  Industrial/Trabajo  Social también  son
significativas, con 962 y 923 participantes, representando el 5% y 4.8%
respectivamente. Otros campos como Negocios/Comercio, Oficios
Técnicos/Tecnoldgicos, Pedagogia, Marketing/Publicidad,
Comunicacion, Leyes/Ciencias Politicas, y Ciencias Exactas (Fisica,
Quimica, Matematica) tienen participaciones que varian entre el 2.6% y
el 4.6%. Evaluados de otras areas, con 3852 registros representan el
20.2%. Esta diversidad de areas de trabajo muestra el alcance
interdisciplinario del estudio.



Tabla 7. Distribucion segln area de especializacion

AREA DE ESPECIALIZACION FRECUENCIA PORCENTAJE

Administracion 4130 21.7
Informatica / Sistemas 1614 8.5
Finanzas / Contabilidad / 1400 7.3
Auditoria
Enformerie, Pcologia Clnla 1584 3
Artes / Disefio 962 5.0
Recursos Humanos / Psicologia 923 4.8
Industrial / Trabajo Social
Negocios / Comercio 882 4.6
Oficios Técnicos / Tecnologicos 797 4.2
Pedagogia 740 3.9
Marketing / Publicidad 597 3.1
Comunicacion 552 2.9
Leyes / Ciencias Politicas 490 2.6
Ciencias exactas (Fisica, 434 2.3
Quimica, Matematica)
Agricultura / Agroindustria 293 1.5

Otras 3852 20.2



Propiedades psicomeétricas

Las habilidades cognitivas, el estilo conductual y el estilo emocional son
atributos o caracteristicas que no se pueden observar directamente.
Por ese motivo, es necesario desarrollar instrumentos capaces de medir
esas cualidades. Pero ;como sabemos si ese Iinstrumento realmente
proporciona informacidén sobre el rasgo que dice medir? (En qué
medida podemos confiar en los resultados arrojados por una prueba
psicoldgica? Para responder estas preguntas, las pruebas deben
cumplir ciertos criterios que determinan su utilidad como herramienta
de medicion: confiabilidad y validez. Esta seccion tiene el objetivo de
ayudarte a comprender el significado de estos criterios, asi como las
evidencias de calidad de Kudert en base a estos estandares.

Confiabilidad

Cuando hablamos de |la confiabilidad de una prueba, nos referimos a
su capacidad para medir un atributo de manera consistente. Imagina
gque un cuestionario mide la creatividad de una persona. Si las
respuestas a preguntas similares dentro del mismo test varian
significativamente (por ejemplo, una persona obtiene puntajes altos en
algunas preguntas relacionadas con creatividad, pero muy bajos en
otras), ;confiarias en los resultados? Probablemente no, debido a la
falta de coherencia interna. Un instrumento es mas confiable cuando
SUs componentes (preguntas o items) estan alineados y miden de
manera consistente el mismo constructo, lo que se conoce como
consistencia interna.



Existen diferentes mecanismos para identificar el grado de
confiabilidad de un instrumento psicolégico. Uno de los mas utilizados
es el estudio de la consistencia interna a través del Alfa de Cronbach,
gue esta basado en la correlacion de cada item con el total de |la escala,
y tras su aplicacidon se obtiene un valor entre O (hada confiable) y 1

(completamente confiable).

Como se puede observar en la Tabla 8, los resultados del Alfa de
Cronbach sugieren una alta confiabilidad (= .80) en la dimension
conductual (.837) y cognitiva (.961), y un nivel aceptable (= .60) en la
dimension emocional (.67). De igual forma, se muestran los niveles de
confiabilidad de cada una de las subdimensiones de DISC y VELNA,

que oscilan entre .62y .93.



Tabla 8. Estadisticos de fiabilidad de DISC, IE y VELNA

INSTRUMENTO ALFA DE CRONBACH NUMERO DE ELEMENTOS

Dimension Conductual .837 78
Dominancia .768 19
Influencia .809 19
Solidez 640 19
Cumplimiento 617 21
Dimension Cognitiva 961 205
Verbal .822 50
Espacial .846 20
Logico .877 50
Numérico 929 50
Abstracto .819 35
Dimension Emocional .670 18

Validez de constructo

La validez de constructo se refiere al grado en que una prueba mide
adecuadamente el constructo tedrico que pretende medir. Para
demostrarla, es necesario que los items y dimensiones de |la prueba se
comporten de acuerdo con las expectativas tedricas.



En este <caso, la estudiamos mediante el analisis de las
Intercorrelaciones entre las subdimensiones de |la pruebag,
considerando como indicador de validez que |la consistencia interna de
cada dimension fuese mayor que la correlacidon con los otros factores.
Este analisis de intercorrelaciones proporciona evidencia de que:

1. Cada dimension es internamente coherente, lo que sugiere que
los items estan midiendo un mismo constructo de manera
consistente (es decir, el analisis de confiabilidad).

2. Las subdimensiones estan relacionadas pero no solapadas, lo que
Indica que cada una mide un aspecto unico del constructo general.

Esto es crucial porque, si las correlaciones entre dimensiones fueran
demasiado altas, sugeriria que la prueba no estd discriminando
adecuadamente entre constructos. Los resultados indican que el
patron de intercorrelaciones entre las subdimensiones conductual vy
emocional (Tabla 9) apoyan el modelo tedrico del que parten las
herramientas. Lo mismo ocurrido en el caso de |la dimensidon cognitiva
(Tabla 10). Esto sugiere que las pruebas son capaces de medir cada
constructo de manera distintiva y coherente.

Tabla 9. Intercorrelaciones de las dimensiones conductual y emocional

B I U KR kA B8

Dominancia .768 441 071 196 297
Influencia 441 .809 174 124 199
Solidez 071 174 .640 .306 291
Cumplimiento 196 124 .306 .617 .354
Indicador Emocional 297 199 .291 354 .670

En cursivas: Alfa de Cronbach



Tabla 10. Intercorrelaciones de las subdimensiones cognitivas (VELNA)

v -0 JHN

Verbal .822 246 205 .050 .303
Espacial .246 .846 181 135 .366
Légico 205 181 .877 186 .032
Numérico .050 135 186 .929 .078
Abstracto .303 .366 .032 078 .819

En cursivas: Alfa de Cronbach

Validez de criterio

A continuacion presentamos evidencias de la validez de criterio de
Kudert. Esta hace referencia a la capacidad de una prueba para
predecir o relacionarse con variables externas relevantes.

Para ello, se realizaron comparaciones estadisticas entre los resultados
de Kudert y variables como datos sociodemograficos e indicadores de
desempeno, utilizando pruebas t, ANOVA y Chi-cuadrado. Estos analisis
identificaron diferencias estadisticamente significativas en las
puntuaciones de Kudert en funcion de variables como el nivel de cargo,
la generacion y el nivel educativo.

Ademas, se incluyen casos de aplicacion en empresas, donde Kudert ha
demostrado su capacidad predictiva en aspectos clave del negocio,
como el desempeno laboral, el riesgo de accidentabilidad y la
satisfaccion del personal. Estos hallazgos refuerzan la utilidad de
Kudert como un recurso confiable para la gestion del talento y la toma
de decisiones estratégicas en distintos sectores.



Diferencias generacionales en los estilos

conductuales DISC

La comparacion de la distribucion de estilos DISC por generacion reveld
diferencias estadisticamente significativas entre los grupos, como |o
demuestra el resultado de la prueba Chi-cuadrado (x? = 150.99; df = 9; p
< 0.01). Este hallazgo sugiere patrones distintivos en las preferencias de
comportamiento y habilidades interpersonales entre las diferentes
generaciones:

 Baby Boomers: Este grupo mostré una tendencia a destacar en
el estilo de Cumplimiento (44.6%), lo que refleja su valoracion
por la adherencia a normas, el sentido de responsabilidad y el
respeto a la estructura de la organizacion.

o Generacion X: Los miembros de esta generacion exhibieron una
distribucion equilibrada entre Influencia (32.4%) y Cumplimiento
(31.5%), indicando una combinacidon de habilidades para
interactuar socialmente con una orientacidon hacia el
seguimiento de nhormasy procedimientos.

e Millennials: Predominan los estilos Cumplidos (32.6%) y Sélidos
(31%). Esta combinacion puede explicarse por su busqueda de
feedback continuo sobre su rendimiento y su valoracion por el
reconocimiento profesional.

e Generacion Z: Este grupo mas joven destaco principalmente en
Solidez (36.4%), |lo que podria reflejar su sentido de
responsabilidad social, busqueda de autenticidad y valoracion
por la inclusion y la diversidad en el trabajo. También se
encontro un porcentaje significativos de evaluados de esta
generacion orientados principalmente al Cumplimiento (30.7%).



Estas variaciones en los estilos DISC por generacion proporcionan una
perspectiva valiosa para el diseno de estrategias de gestion vy
capacitacion intergeneracional, permitiendo a las organizaciones
adaptar sus enfoques de liderazgo y desarrollo de equipos para
aprovechar las fortalezas distintivas de cada grupo generacional.

Distribucion de Estilos DISC por Generacion
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Diferencias conductuales, cognitivas y

emocionales segun nivel de cargo

La comparacion de la distribucion de estilos DISC por niveles de cargo
también arrojo diferencias estadisticamente significativas entre los
grupos, como lo demuestra el resultado de |la prueba Chi-cuadrado (x?
= 565.71; df = 3; p < 0.01). Para este analisis, segmentamos la muestra en
dos grandes grupos, en funcidon de si ocupan O no posiciones de
liderazgo.

Como muestra el siguiente grafico, quienes no tienen personal a cargo
son considerablemente mas sdlidos (35.9%), mientras que, entre
quienes ocupan posiciones de liderazgo predominan los perfiles
influyentes (34%). Ademas, quienes tienen personal a cargo son
considerablemente mas dominantes (15.8%) que quienes no (9.4%).

Distribucion de Estilos DISC por Nivel de Cargo
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Ademas, mediante |la prueba t de Student se identificaron diferencias
estadisticamente significativas (p < 0.05) en cuatro subdimensiones
cognitivas, con puntuaciones mas altas en los evaluados que ocupan
posiciones de liderazgo. Las diferencias mas pronunciadas se
observaron en habilidades verbales y de razonamiento abstracto. De
igual mMmanera, quienes ocupan posiciones de liderazgo son mas
reflexivos que quienes no tienen personal a cargo.

Tabla 11. Habilidades cognitivas e indicador emocional segin nivel de cargo

SIN PERSONAL CON PERSONAL

A CARGO A CARGO

I D =3 o
Verbal 60.7 26.0 70.6 24.4 23.005 .000
Espacial 50.9 28.5 52.4 28.3 3.096 .002
Légico 50.8 29.1 51.0 28.0 .307 759
Numérico 45.2 26.5 48.3 26.9 6.550 .000
Abstracto 59.7 27.0 65.2 26.0 12.039 .000

Indice Emocional 54.7 19.9 63.0 19.8 24.212 .000



Diferencias en habilidades cognitivas y

expresividad emocional segun el nivel educativo

Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en todas las
dimensiones de VELNA, asi como en el Indicador Emocional (p < 0.01).
En general, a mayor nivel educativo, mejores habilidades para la
resolucion de problemas y mayor cautela en la expresion de las
emociones. Estas diferencias fueron mas marcadas entre los grupos
con estudios universitarios y de posgrado, frente a los grupos con
formacidon basica / secundaria y estudios técnicos.

Tabla 12. Habilidades cognitivas e indicador emocional segin nivel educativo.

TECNICA / UNIVERS POSGR
TECNOLOGICA

ITARIA ADO
e

BASICA /

SECUNDARIA

B [ &3 D 3 2 A BN
Verbal 52.7 25.4 53.9 24.7 69.1 241 75.5 22.9 942.94 .000
Espacial 51.7 28.7 48.5 28.2 53.7 28.5 51.9 28.1 35.811 .000
Légico 50.9 29.7 49.8 29.2 51.7 28.7 51.3 28.1 4.974 .002
Numérico 42.8 26.0 45.6 26.7 471 27.2 46.5 26.0 313.54 .000
Abstracto 56.6 27.7 54.3 26.4 65.9 26.2 67.3 25.2 313.54 .000

Indice Emocional 49.9 19.5 52.2 19.6 59.2 19.8 63.9 18.9 433.11 .000



Variaciones en los estilos conductuales en

diferentes ciudades

Para este analisis, se consideraron los registros de las ciudades con
mayor numero de evaluados: Bogota, Medellin, Cali y Barranquilla. Los
resultados de la prueba Chi-cuadrado sugieren diferencias
estadisticamente  significativas en los estilos conductuales
predominantes en cada una de ellas (x? =153.44; df = 9; p < 0.01).

e ENn Bogota y Cali, las tendencias conductuales sugieren un
equilibrio entre el Cumplimiento, Solidez e Influencia, lo que
supone un comportamiento mas estructurado, pero con un
balance entre la paciencia y la interacciéon social.

» Medellin destaca por tener el porcentaje mas alto de personas
principalmente orientadas a la Solidez (36.9%), lo que sugiere
una tendencia marcada hacia un estilo de comportamiento
empatico, paciente y tolerante.

e En Barranquilla destacaron los perfiles influyentes (36.1%), lo que
describe una tendencia a mostrar estilos extrovertidos,
carismaticos y persuasivos.

Cabe destacar que, tanto en Medellin como en Barranquilla, se
encontraron niveles similares de Cumplimiento que en Bogota y Cali.
De igual forma, la Dominancia tuvo la representacion mas baja en
todas las ciudades, pero fue ligeramente mas alta entre los evaluados
de Bogota.



Distribucion de Estilos DISC por Ciudad
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Finalmente, se presentan casos que demuestran las relaciones entre
los resultados de Kudert con indicadores de desempeno laboral,
realizados en distintos contextos organizacionales. Estos analisis
permiten determinar si las caracteristicas medidas por Kudert se
asocian con factores cruciales para el éxito laboral y profesional,
proporcionando una base sdlida para afirmar |la relevancia practica y
aplicabilidad del instrumento.



El impacto de Kudert en staffing: mas eficiencia

y alineacién organizacional

En un mercado laboral altamente competitivo, atraer y retener el
talento adecuado es esencial para la productividad y estabilidad de las
empresas. Frente a este desafio, una empresa de staffing en Colombia
iImplementd Kudert como herramienta estratégica para optimizar el
proceso de seleccidon en una de sus cuentas operativas.

Se aplicod la evaluacion Kudert a 27 colaboradores con el objetivo de
identificar los rasgos diferenciadores de los empleados mas efectivos
en el puesto. Los resultados mostraron que quienes destacaban por su
desempeno compartian una alta tendencia a la solidez, lo que se
traducia en una marcada orientacion al servicio y un enfoque
constante en |la ejecucidon de sus tareas.

Con base en estos hallazgos, el equipo de Talento Humano construyo
un perfil ideal basado en datos, alineando los procesos de seleccion con
las competencias clave del cargo. Como resultado, no solo se mejoro |a
adaptacidn de los nuevos colaboradores, sino que también se redujo la
rotacion y se incremento la productividad del area.

Este proyecto ha sido replicado en otros departamentos, fortaleciendo
la toma de decisiones en la atraccion de talento y garantizando una
mayor precision en la seleccion de personal. Con Kudert, la compahia
Nno solo ha optimizado sus procesos, sino que también ha logrado
conformar equipos mas eficientes y alineados con su cultura
organizacional.



Prediccion del desempeno con Kudert: Insights

clave en una empresa de barnices y pinturas

Este estudio se realizd con 346 colaboradores de una reconocida
empresa del sector de barnices y pinturas, con el objetivo de analizar la
relacion entre diferentes dimensiones evaluadas por Kudert y el
desempeno laboral.

A través del coeficiente de correlacion de Spearman, se identificd una
asociacidon negativa entre el logro de objetivos y el cumplimiento,
mientras que el razonamiento abstracto mostré una relacién positiva
con el desempeno. Estos hallazgos sugieren que los colaboradores
menos apegados a normas y estructuras, pero con una mayor
capacidad para generar ideas creativas e Innovadoras, tienden a
destacar en su rendimiento laboral en esta organizacion.

Al analizar los resultados por departamento, se identificaron tendencias
especificas:

e Administrativos: el razonamiento abstracto y el indicador
emocional de reflexividad se asociaron positivamente con el
éexito laboral.

e Personal de tiendas: la influencia mostré una correlacion
positiva con el rendimiento, mientras que la solidez se asocid
negativamente.

e Marketing: la orientacion espacial estuvo vinculada con mejores
resultados en |la evaluacion de desempeno.

Estos hallazgos refuerzan el valor de Kudert como una herramienta
estratégica para la gestion del talento, permitiendo ajustar y optimizar
perfiles departamentales en funcidn de las competencias clave para
cada area. Gracias a este enfoque basado en datos, las empresas
pueden impulsar el rendimiento de sus equipos y alinearlo con sus
objetivos organizacionales.



Seguridad laboral y estilos DISC: El papel de

Kudert en la reduccidn de accidentes

Este estudio explord como los perfiles DISC de |la evaluacion Kudert
pueden ayudar a predecir el riesgo de accidentabilidad en el sector
alimentario. Se analizaron los resultados de 47 empleados,
identificando que aquellos con antecedentes de accidentes
presentaban un patron distintivo en su perfil conductual: mayor
dominancia en sus perfiles adaptados, lo que sugiere una mayor
predisposicidn a asumir riesgos en entornos laborales.

Ademas, los empleados accidentados mostraron niveles mas altos de
influencia y menores puntuaciones en cumplimiento, lo que indica una
menor adherencia a normas y procedimientos de seguridad. También
presentaron puntajes mas bajos en habilidades verbales vy
razonamiento |6gico, factores que podrian influir en la toma de
decisionesy en la gestion del riesgo.

Estos hallazgos subrayan |la importancia de las evaluaciones
psicométricas en la prevencion de accidentes laborales. Kudert no solo
se posiciona como una herramienta clave para la seleccion de personal,
sino también como un aliado estratégico en la formulacion de politicas
de seguridad y la mitigacion de riesgos en entornos de trabajo.



Kudert y la efectividad del servicio al cliente:

evidencia desde el retail

Este estudio, realizado con 1433 colaboradores del area de atencion al
cliente de una reconocida cadena de supermercados, identifico que
aquellos con alto desempeno destacaban por su mayor solidez, con
diferencias estadisticamente significativas (p < 0.01). Asimismo,
presentaban habilidades cognitivas superiores en razonamiento verbal,
l6gico y numeérico (p < 0.05), lo que sugiere una mayor capacidad para
resolver problemas y atender eficazmente a los clientes.

Adema3s, se encontrd una correlacion negativa entre la influencia en el
perfil adaptado y la evaluacién del cliente fantasma, mientras que la
solidez mostrd una relacidn positiva con este indicador. Estos hallazgos
refuerzan el valor de Kudert para anticipar la efectividad del personal
en la atencién al cliente, proporcionando criterios objetivos para la
seleccion y el desarrollo de talento en el sector retail.



Kudert y la prediccidon del desempeno en

conductores profesionales

Este estudio, realizado con 25 conductores profesionales, reveld que
aquellos con alto desempeno destacaban por puntuaciones elevadas
en cumplimiento y una mayor tendencia a la reflexividad. Estas
caracteristicas indican mayor meticulosidad, precision y cautela,
fundamentales para la seguridad en la conduccion.

Por otro lado, los conductores con bajo desempefio mostraron mayor
influencia y dominancia, ademas de una propension a la
espontaneidad en la dimension emocional. Estos hallazgos permitieron
redefinir el perfil ideal para la seleccion y formacion de conductores,
optimizando los criterios de evaluacion con el modelo Kudert para
fortalecer la seguridad y |la eficiencia en el transporte terrestre.



Estilos DISC y su relacién con la satisfaccién

laboral en una empresa de servicios
tecnoldgicos

Este estudio en una empresa de servicios tecnoldgicos analizd la
relacion entre los estilos conductuales DISC de Kudert y |la satisfaccion
laboral, medida mediante el Cuestionario de Satisfaccidon Laboral NTP
394. Los resultados del analisis ANOVA evidenciaron diferencias
estadisticamente significativas (p < 0.01), destacando que los perfiles
influyentes reportaron mayores niveles de satisfaccion.

La prevalencia de este estilo en entornos donde el Impacto
iInterpersonal es clave sugiere que la evaluacion Kudert puede ser una
herramienta valiosa para disenar estrategias que fortalezcan la cultura
organizacional, maximizando la satisfaccion y fidelizacion del talento
en el sector tecnoldgico.

En conclusion, los estudios presentados destacan la validez de criterio
de Kudert como una herramienta confiable y predictiva para medir y
potenciar el talento en funcidn de los retos especificos de cada
iIndustria. SU iIMmpacto abarca desde la optimizacidn de procesos de
seleccion hasta la implementacion de estrategias para mejorar la
seguridad laboral, fortalecer la atencidn al cliente y elevar |a satisfaccion
del personal, consolidandose asi como un recurso estratégico de alto
valor.

Al conectar los perfiles conductuales, cognitivos y emocionales con
Indicadores de desempeno medibles, Kudert no solo valida su precision
predictiva, sino que también proporciona a los profesionales de RR.HH.
informacion clave para la toma de decisiones fundamentadas. Estos
hallazgos confirman su utilidad como una solucidn integral para el
analisis y desarrollo del capital humano, alineando a las organizaciones
con la eficiencia operativa y el bienestar laboral.



Confianza del Cliente: la experiencia detras de

los datos

Aplicamos una encuesta a 97 usuarios de 11 paises de Latinoamérica y
Espafa, con presencia destacada en Ecuador, Perd y Colombia.
Participaron profesionales de mas de 15 sectores como servicios,
consultoria, banca, mineria e industria. El 66% de los participantes
cuenta con certificacion Kudert, y un 58% tiene mas de un ano de
experiencia usando la herramienta.

Principales hallazgos

Confianza en los resultados:

e El 88% de los usuarios reporté un nivel alto o muy alto de confianza
en los resultados entregados por Kudert.

Confianza en los resultados de Kudert




Precisidon de la herramienta:
e El 91% considera las evaluaciones precisas 0 muy precisas.

e El nivel de precisidon percibido presenta una mediana de 4 sobre 5
(desviacion estandar = 0.63).

Percepcion de precision de la evaluacién Kudert
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Reporteria y visualizacidn de resultados:
e El 98% manifesto satisfaccion con la metodologia Kudert (reportes,
plataforma o entrenamiento).

Satisfaccion con reportes, plataforma y entrenamiento Kudert

Insatisfaccion

Satisfaccion



A partir de mas de 90 respuestas abiertas, los usuarios valoran
ampliamente la herramienta Kudert como una solucidon confiable,
practica y efectiva para la gestion del talento. Estas son las dimensiones
mas destacadas:

Kudert es percibida como una herramienta efectiva para tomar
decisiones acertadas en seleccion, promociones internas y procesos de
desarrollo. Los usuarios destacan que permite identificar fortalezas,
debilidades y alinear el perfil al cargo.

Kudert es percibida como una herramienta efectiva para tomar
decisiones acertadas en seleccidon, promociones internas y procesos de
desarrollo. Los usuarios destacan que permite identificar fortalezas,
debilidades y alinear el perfil al cargo.

Los participantes mencionan que la plataforma es facil de usar, estable
y en constante actualizacion. Se reconoce su adaptabilidad a diferentes
necesidades organizacionales.

El soporte del equipo Kudert es destacado positivamente. Se valora el
acompanamiento constante, la disponibilidad y la oferta de
certificaciones que fortalecen el uso de la herramienta.



Rigor cientifico y estandares internacionales

Ademas, Kudert es miembro de la International Test Commission (ITC)
y de la Performance Testing Council (PTC), organizaciones que agrupan
a profesionales de todo el mundo en torno a las mejores practicas en
psicometria. Estas membresias reflejan que nuestros tests son
desarrollados bajo estrictas directrices internacionales, asegurando
precision y validez. Esto refuerza nuestro compromiso con la ética y la
aplicacion rigurosa de estandares de calidad.

ORGANIZATIONAL
MEMBERS
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