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Nota metodoldgica y alcance

DECLARACION DE RIGOR

Este documento diferencia deliberadamente entre una metodologia basada en principios cientificos 'y
una metodologia cientificamente validada. La primera adopta buenas practicas reconocidas; la
segunda exige evidencia empirica propia, documentaday reproducible.

Talent360 se presenta aqui como una arquitectura de mediciény decisiéon en proceso de formalizacion. Las
hipoétesis, férmulas conceptuales, indices y puntos de corte propuestos no deben interpretarse como
hallazgos estadisticos hasta completar el programa de validacion descrito en este white paper.

Usos previstos

e Seleccidn de candidatos para posiciones comerciales especificas.

o Diagnésticoy desarrollo de vendedores activos.

e Identificacion de riesgos, fortalezas y prioridades de intervencién.

o Diseno de planes de entrenamiento y coaching basados en brechas.

e Integracion del talento con el diagnéstico del sistema comercial AMDC y la implementacién MTC360.

Usos no autorizados sin evidencia adicional

e Diagndstico clinico o psicoldgico.

o Decision automatica y exclusiva de contratacién, promocion o terminacion.

e Comparaciones entre paises o grupos culturales sin estudios de equivalencia.

e Afirmaciones de garantia de desempenfo o facturacion.

e Uso de puntajes fuera del puesto, poblaciéon o propdsito para el que fueron construidos.

Contenido
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1. Resumen ejecutivo

Las organizaciones suelen tomar decisiones de talento comercial con informacion fragmentada:
curriculum, experiencia declarada, una entrevista no estructurada, intuicion gerencialy resultados
pasados que pueden depender tanto del territorio como de la persona. Talent360 propone convertir esa
decision en un proceso sistematico, explicable y acumulativamente validable.

Su premisa no es que un cuestionario pueda “descubrir al vendedor perfecto”. Su premisa es mas rigurosa:
multiples fuentes de evidencia, relacionadas con el puesto y administradas de forma estandarizada,
pueden reducir la incertidumbre y mejorar la calidad de las decisiones frente a depender Unicamente de la
intuicion.

Talent360 estima capacidad, ajuste, riesgos y potencial de desarrollo. No etiqueta a la persona ni
sustituye el juicio ejecutivo: estructura la evidencia para que el juicio sea mas consistente,
transparente y defendible.

Las cinco capas del modelo

Capa Pregunta central Dominio de medicién

Compromiso, motivacion, responsabilidad, resilienciay

Voluntad comercial ¢Quiere hacer lo necesario?
apertura al desarrollo.

¢ Qué facilita o sabotea su Creencias, autoconcepto, tolerancia al rechazo, aprobaciény

ADN comercial : L, K
ejecucion? control emocional.

Prospeccidén, descubrimiento, calificacion, valor, negociaciony

Competencias tacticas | ¢Sabe vender en este contexto? .
cierre.

., X L, ¢ Convierte capacidad en . L L . -
Gestiony ejecucion i L. Planificacién, seguimiento, pipeline, CRMy productividad.
conducta sistematica?

¢Puede rendir en este roly Complejidad, ciclo, ticket, canal, autonomia, mercadoy

Ajuste al contexto .
sistema? soporte.

La decision critica

Talent360 debe ser construido como un sistema multimétodo y, cuando sea posible, multifuente. El
cuestionario aporta una parte de la evidencia; la entrevista estructurada, la simulacion, los datos de
desempenoy el analisis del contexto completan la lectura. Esta decision fortalece la validez, reduce el
sesgo de método comun y hace coherente el significado de “360”.
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1.1 Ficha de identidad y evidencia del instrumento

Talent360 es la metodologia y arquitectura de servicio de Pivot to Success. ECC es el nombre
funcional de la evaluacién dentro del MTC360. Cuando la medicién se apoya en Objective
Management Group (OMG), el instrumento subyacente y sus derechos pertenecen a OMG; Pivot

aporta contextualizacion, interpretacion e integracion con el sistema comercial.

Pregunta Respuesta técnicamente defendible

1.Nombre

Talent360 — Sistema de Inteligencia del Talento Comercial. Instrumento funcional: ECC,
Evaluacion de Competencias Comerciales. Si se utiliza OMG, debe declararse “Talent360, con
evaluaciones de Objective Management Group”, sin presentar el instrumento de OMG como
propiedad de Pivot.

2. Competencias

Debe cerrarse una inconsistencia antes de publicar. El sitio de Pivot declara 22 competenciasy 132
items; OMG declara oficialmente 21 Core Sales Competencies: 5 Will to Sell, 6 Sales DNAy 10
Tactical. Si ECC usa exactamente OMG, el nimero defendible es 21. Solo puede mantenerse 22 si
Pivot identifica la competencia adicional y documenta cémo se mide y valida.

3. Benchmark

Comparacién con la base global vigente de OMG y sus normas/perfiles aplicables al rol. OMG
comunica 35+ afios de datos, 38.000+ empresas y mas de 75.000 evaluaciones anuales en 200+
industrias y 52 paises. El tamafio acumulado exacto, el calculo del percentil y la poblacién
normativa deben citarse desde el manual o constancia vigente del proveedor, no inferirse.

4. Consistencia

La evaluacién utiliza preguntas especificas de ventas, criterios repetidos o relacionados,
trazabilidad de respuestas y reglas de puntuacién explicables. OMG declara que no usa IA para
puntuar, permite vincular una recomendacion con respuestas concretas y realiza auditorias
anuales de impacto adverso. Los detalles propietarios —indices, umbrales, items de control o
légica antifingimiento— solo deben afirmarse segun documentacién oficial.

5. Autorizacién

La acreditacion pertinente es OMG Certified Partnery la licencia vigente para vender, administrar e
interpretar productos OMG. La red oficial indica que sus socios certificados reciben licencia,
formacion continua y hasta cuatro niveles de certificacion. La comunicacion de Pivot debe incluir el
nombre exacto del titular, nivel, vigencia y distintivo autorizado; no sustituirlo por certificaciones de
consultoria que no acreditan el instrumento.

6. Alcancey limites

Estima fortalezas, brechas, riesgos, ajuste al rol y potencial de desarrollo comercial; en seleccién,

apoya una recomendacion especifica para el puesto. No diagnostica personalidad o salud mental,

no garantiza ventas ni desempefo, no elimina el riesgo de contratacion, no “detecta mentiras” y no
debe ser la Unica evidencia para contratar, promover o desvincular.

Control de publicacién: hasta resolver la diferencia 21 versus 22 y verificar el certificado/licencia vigente de

Pivot, el lenguaje publico recomendado es “evaluacidn sales-specific basada en el marco de
competencias de OMG” y no “instrumento propietario de 22 competencias cientificamente validado”.

2. El problema que Talent360 busca resolver

2.1 Lailusion de objetividad en la seleccién

Una entrevista puede parecer profunday continuar siendo poco comparable. Dos candidatos reciben

preguntas diferentes, los entrevistadores ponderan sefales distintas y la decisién termina influida por
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afinidad, elocuencia o una impresion general. Estandarizar preguntas, criterios y puntuaciéon no elimina el
juicio humano; lo disciplina.

2.2 El desempeio observado no equivale a capacidad intrinseca

Los resultados histdricos estan contaminados por factores externos: calidad de cartera, marca, precio,
territorio, generacién de demanda, disponibilidad del producto, liderazgo, procesoy madurez del CRM. Un
vendedor puede mostrar buenos resultados dentro de un sistema favorable o bajo desempeno dentro de
uno que lo frena.

2.3 El riesgo de entrenar el sintoma

Cuando una empresa observa baja conversion, suele prescribir capacitacion. Pero la causa puede

encontrarse en calificacion deficiente, falta de accountability, incentivos contradictorios, CRM mal
disefiado o baja capacidad del gerente para hacer coaching. Talent360 identifica hipdtesis sobre la
persona; AMDC examina el sistema que la habilita o limita.

2.4 Tres errores que el modelo debe evitar

Error Consecuencia Respuesta Talent360
Reducira una persona aun | Decisionesrigidasy pérdida de Perfil multidimensional, incertidumbre y evidencia
puntaje contexto. complementaria.
Confundir correlacién con L Hipotesis explicitas, validacion longitudinaly
. Promesas predictivas exageradas.
causalidad controles.

Usar un perfil universal de Mal ajuste entre persona, roly

- Perfiles de éxito especificos por familia de puestos.
éxito mercado.

3. Fundamentos cientificos

Talent360 se apoya en cinco disciplinas complementarias. Ninguna, de forma aislada, basta para explicar
el desempeno comercial.

3.1 Psicometria

Aporta principios para definir constructos, disefar items, estimar confiabilidad, estudiar la estructura
interna, cuantificar error e interpretar puntajes. La validez no es una etiqueta permanente del instrumento:
es un argumento sustentado por evidencia para una interpretacion y uso concretos.

3.2 Psicologia industrial-organizacional

Conecta la medicion con las exigencias reales del trabajo. El andlisis del puesto, la relacion con criterios de
desempenfo, la estandarizacion y el estudio de impacto adverso son esenciales cuando una evaluacion
influye en decisiones laborales.
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3.3 Ciencia del comportamiento

Distingue intenciones, disposiciones y conductas observadas. También reconoce sesgos de autorreporte,
deseabilidad social, memoria imperfecta y efectos situacionales. Por eso Talent360 no debe depender de
una unica fuente de datos.

3.4 Analitica predictiva responsable

Permite estimar relaciones con resultados futuros, comparar modelos, validar fuera de muestray
monitorear degradacion. La prediccion debe ser explicable, relacionada con el puesto y auditada; un
algoritmo complejo no es automaticamente mas valido que una regla simple.

3.5 Gestion del desempeiio

Traduce los resultados en conductas objetivo, coaching, practica deliberada e indicadores adelantados.
Una evaluacion de desarrollo solo genera valor si cambia la calidad de la ejecucidon y ese cambio puede
observarse.

PRINCIPIO RECTOR

Medir no es asignar un numero. Medir es construir una inferencia defendible a partir de evidencia
relevante, consistente, interpretable y apropiada para una decision.

4. Modelo conceptual Talent360

4.1 Cadena causal propuesta

La relacion defendible no es “puntaje igual a facturacion”. EL modelo propone una cadena de influencia:
atributos y competencias afectan conductas; las conductas afectan la ejecucion del proceso; la ejecucion
modifica indicadores adelantados; y estos contribuyen a los resultados. El sistema comercial modera cada

transicion.
Nivel Ejemplos Evidencia posible
Atributos 'y i . X Cuestionario, entrevista y referencias
. . Compromiso, resiliencia, autoconcepto.

disposiciones estructuradas.
Conductas Preparar, preguntar, calificar, dar . L »

) . Simulacion, observaciony CRM.
comerciales seguimiento.
Ejecucion del Avance con criterios, proximos pasos, ey . o

Auditoria de oportunidades y pipeline.
proceso forecast.
Indicadores -, . .
Cobertura, conversioén por etapa, velocidad. Datos operativos y tableros.

adelantados
Resultados Ingresos, margen, retencion, expansion. ERP, CRM Yy finanzas.
Sistema moderador Liderazgo, proceso, tecnologia y métricas. AMDC y entrevistas de liderazgo.
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4.2 Férmula conceptual

MODELO EXPLICATIVO

Desempeno comercial = Talento x Ajuste al rol x Habilitacidon del sistema. Esta expresién organiza el
razonamiento; no representa todavia una ecuacion estadistica validada ni coeficientes estimados.

4.3 Diferenciar cuatro resultados

Capacidad comercial: lo que la persona puede hacer bajo condiciones apropiadas.
Desempefo observado: lo que efectivamente hace y consigue en un contexto determinado.
Ajuste al rol: compatibilidad entre sus capacidades y las exigencias especificas del puesto.

Entrenabilidad: probabilidad de convertir retroalimentacion, practicay apoyo en mejoras sostenidas.
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5. De constructos a evidencia observable

Operacionalizar significa convertir conceptos abstractos en definiciones, comportamientos, itemsy
criterios que puedan observarse o inferirse con limites claros. Cada constructo de Talent360 debe contar

con una ficha técnica.

Constructo

Definicion operacional

Evidencia complementaria

Compromiso

Eleccién sostenida de cumplir objetivos y
acuerdos, incluso ante dificultad.

Cumplimiento, esfuerzo persistente y
responsabilidad sobre desviaciones.

Disciplina de

Consistencia con rutinas, estandares 'y

Cadencia de actividad, actualizacion de CRMy

ejecucion seguimiento definidos. proximos pasos.
Resiliencia Recuperacion funcional después del rechazo o Retorno a actividad, aprendizaje y estabilidad
comercial pérdida. conductual.

Venta consultiva

Capacidad de comprender contexto, problema,
impactoy decision.

Simulacion de descubrimiento y calidad de
preguntas.

Calificacion

Uso de evidencia para decidir si avanzar,
desarrollar o salir.

Criterios registrados, acceso a decisiony
riesgos explicitos.

Venta de valor

Conexion de la solucién con resultados y
consecuencias relevantes.

Caso de negocio, diferenciacién y resistencia a
descuentos.

5.1 Ficha técnica minima por constructo

o Definiciony limites frente a constructos cercanos.
e Conductas de nivel bajo, medio y alto.

e [temsyformato de respuesta.

e Hipodtesis de relacidon con otros constructos y KPIs.

e Fuentes de evidencia complementarias.
o Riesgos de sesgo e interpretacion.
e Usos permitidos y decisiones que no puede sustentar por si solo.

5.2 Compromiso y disciplina: ejemplo de discriminacion conceptual

Compromiso y disciplina pueden correlacionarse sin ser equivalentes. El compromiso expresa eleccion,

apropiaciony persistencia orientada a una meta; la disciplina expresa consistencia con rutinasy

estandares. Una persona puede mostrar alto compromiso con baja disciplina, compensando mediante

energia o creatividad, o baja apropiacioén con alta disciplina, cumpliendo mientras existe supervision.
Talent360 debe comprobar empiricamente que sus escalas distinguen ambos conceptos.
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6. Arquitectura de medicion multimétodo

La arquitectura recomendada combina cinco fuentes. La decisién no surge de promediar mecanicamente
todo, sino de integrar evidencia con reglas transparentes y especificas para el proposito.

Componente Qué aporta Riesgo principal Controlrecomendado
. . . - ; Escalas de calidad,
Cuestionario Cobertura ampliay Deseabilidad socialy . . . L,
) -, consistencia y administracion
estandarizado comparabilidad. autorreporte. )
estandar.
Entrevista Contexto, ejemplosy . Preguntas, sondasy anclas
K Sesgo del entrevistador.
estructurada razonamiento. comunes.
Simulacion o Capacidad aplicada en una . . Caso ligado al puestoy doble
Escenario poco representativo. o
muestra tarea. calificacion.
~ Comportamientoy resultados Contaminacion por territorioy Contextualizar y usar varios
Datos de desempefo . L
reales. sistema. criterios.
. Perspectiva de gerente, pares o . Instrucciones, anonimato
Fuentes adicionales . P g P Efectos politicos y halo. o y
clientes. criterios conductuales.

6.1 Controles de calidad de respuesta

e Consistencia entre items relacionados y opuestos.

e Tiempo de respuesta globaly por bloques.

e Patrones invariantes o uso mecanico de opciones.

e Omisionesyrespuestas incompletas.

¢ indices de presentacién excesivamente favorable.

e Contradicciones relevantes que requieran entrevista de validacion.

Estos controles sefalan calidad o atipicidad de respuesta. No deben denominarse “detector de
mentiras” ni utilizarse como prueba auténoma de engafo.

6.2 El verdadero significado de 360

En recursos humanos, “360” suele asociarse con retroalimentaciéon multifuente. Para evitar confusion,
Pivot debe declarar si el término representa una visién integral o si el producto incorporara efectivamente
multiples métodos y fuentes. La alternativa cientificamente mas potente es combinar autoevaluacion,
gerente, simulacion, entrevista y evidencia de desempeno.
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7. Confiabilidad, validez y capacidad predictiva

7.1 Confiabilidad

La confiabilidad expresa la precisidon o consistencia de los puntajes. No demuestra que el instrumento
mida lo correcto. Talent360 deberia estudiar consistencia interna, estabilidad temporal, acuerdo entre
evaluadoresy error estandar de medicién. Cuando se utilicen decisiones categéricas, también debe
estimarse la estabilidad de la clasificacion.

Evidencia Pregunta Aplicacion

¢Los items de una escala funcionan Omegay analisis por dimensién; alfa como

Consistenciainterna
coherentemente? complemento.

¢Elresultado es estable cuando el atributo
no cambio?

Test-retest Reaplicacion en intervalo definido.

¢Dos evaluadores puntian de forma . ) .
Interevaluador i Entrevistas y simulaciones.
semejante?

Error de medicién ¢ Qué rango plausible rodea el puntaje? Intervalos y cautela ante diferencias pequefas.

7.2 Validez como argumento acumulativo

Fuente de evidencia Qué debe demostrar

Contenido Los dominios e items representan las exigencias relevantes del trabajo.
Proceso de respuesta Las personas interpretan y responden como se pretende.

Estructura interna La organizacion factorial respalda las dimensiones propuestas.
Relaciones con otras variables Convergencia, discriminacion y relacion con criterios externos.
Consecuencias del uso La aplicacion produce decisiones Utiles sin dafos injustificados.

7.3 Validez de criterio y predictiva

La validaciéon concurrente relaciona puntajes con desempefo actual; la predictiva evallia primero y
observa resultados futuros. Esta ultima es mas cercana al uso de seleccidn, aunque requiere tiempo y
control de cambios. Deben emplearse multiples criterios y corregir cuidadosamente por factores como
antigledad, territorio, cartera, roly oportunidades asignadas.

7.4 Validez incremental

La pregunta comercial decisiva es si Talent360 agrega valor frente a las practicas existentes. Un estudio
incremental compara modelos: experiencia y entrevista tradicional; luego entrevista estructurada;
finalmente componentes Talent360. El valor existe si mejora de manera estable la prediccion o la calidad
de decisidn, no solo si genera un reporte mas sofisticado.

White paper técnico-comercial * Agosto 2026 ¢ 10



PIVOT TO SUCCESS | TALENT360 ©-rivor

7.5 Por qué no existe un predictor universal

La investigaciéon contemporanea ha reexaminado estimaciones histdricas sobre predictores laborales 'y
recuerda que los coeficientes dependen del disefo, la muestra, el criterio y las correcciones aplicadas.
Talent360 debe evitar importar cifras generales como si fueran garantia para una poblacion o puesto
especifico.

8. Equidad, ética y gobierno

Cuando una evaluacion participa en contratacion, promocion o desarrollo, la calidad técnica debe
acompanarse de equidad, transparencia, privacidad y supervision humana. La responsabilidad no
desaparece por contratar un proveedor o automatizar la puntuacion.

8.1 Equidad psicométrica

e Revisar funcionamiento diferencial de items.

e Evaluarinvariancia entre paises, idiomasy grupos relevantes.

e Documentartraduccién, adaptaciony entrevistas cognitivas.

e Analizar impacto adverso cuando se utilicen decisiones de seleccion.

e Buscar alternativas igualmente efectivas con menor impacto cuando corresponda.

8.2 Transparencia

e Informar propdsito, uso, duraciony tratamiento de datos.

e Explicar qué significay qué no significa el resultado.

e Permitir revision humana de decisiones relevantes.

e Conservar trazabilidad de version, algoritmo y perfil del puesto.
e Prohibirinferencias clinicas o usos secundarios no consentidos.

8.3 Privacidad y seguridad

La minimizaciéon de datos debe guiar el disefio: recoger Unicamente lo necesario, limitar acceso por rol,
establecer conservacion, separar datos identificables de analisis y registrar cambios. Las bases empleadas
para validacion deben contar con fundamento legaly controles de confidencialidad apropiados a cada
jurisdiccién.

8.4 Inteligencia artificial

Si Talent360 incorpora IA para redactar informes, clasificar respuestas o recomendar decisiones, debe
documentar la funcidn exacta, evaluar consistencia, sesgo y explicabilidad, y mantener control humano. La
IA no reduce el estandar de validacion; introduce controles adicionales sobre datos, deriva y auditoria.

Ningun candidato debe ser rechazado exclusivamente por una puntuacién automatica no explicable o
no vinculada con requisitos demostrables del puesto.
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9. Modelos de uso: seleccion y desarrollo

9.1 Talent360 Seleccion

La pregunta es: ;qué evidencia existe de que esta persona puede alcanzar desempeno efectivo en este rol,
bajo estas condiciones, y cuales son los riesgos que deben verificarse?

Perfil de éxito Exigencias, indicadores, conductas criticas y descalificadores relacionados con el puesto.
Evaluacion estandarizada Puntajes, intervalos, calidad de respuesta y riesgos.

Entrevista estructurada Evidencia conductual con anclas comunes.

Muestra de trabajo Demostracion aplicada y calificacién independiente.

Integracion Recomendacion, condiciones, incertidumbre y evidencia faltante.

Categorias sugeridas: Recomendado; Recomendado con condiciones; Requiere evidencia adicional; No
recomendado para este rol. La ultima categoria nunca debe presentarse como “persona sin talento
comercial”.

9.2 Talent360 Desarrollo

La pregunta cambia: ¢ qué esta limitando el desempefo, qué puede desarrollarse y qué intervencion
produciria mayor impacto observable? El informe debe convertir resultados en conductas objetivo,
practica, coaching, indicadores y fechas de revision.

Horizonte Objetivo Evidencia de avance

0-30dias Alinear diagndéstico, conducta y expectativa. Linea base, acuerdos y observacion inicial.

. Practicar en escenarios reales con . X » . .
31-60 dias . L, Calidad de ejecucion y consistencia.
retroalimentacion.

61-90 dias Transferir al pipeline y resultados adelantados. Conversion, velocidad, cobertura o forecast.

90+ dias Consolidary reevaluar. Cambio sostenible y nueva medicion.

9.3 No reutilizar mecanicamente el mismo reporte

Selecciony desarrollo persiguen finalidades distintas, toleran riesgos diferentes y requieren reglas
diferentes. Un puntaje Util para orientar coaching no necesariamente justifica excluir a una persona. Cada
reporte debe declarar su propdsito y limites.

10. Sistema de puntuacion e interpretacion

La puntuacién debe ser transparente, modular y versionada. Antes de validar, conviene evitar una cifra
global que produzca falsa precision. El perfil por dimensiones, acompafado de intervalo y calidad de
evidencia, es mas informativo que un ranking absoluto.
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10.1 indices ejecutivos propuestos

indice Propésito Precaucion
i . ; X . No compensar brechas criticas con
Capacidad Comercial Global | Sintesis de dominios relevantes. i
promedios.
Ajuste al Rol Compatibilidad con exigencias especificas. Debe existir analisis del puesto.
Riesgo de Desempefo Factores que podrian comprometer ejecucion. Expresarlo como hipotesis verificable.
Potencial de Desarrollo Margen plausible de mejora. No confundir potencial con garantia.
. Condiciones para convertir feedback en . .
Entrenabilidad Validar contra cambio observado.
conducta.
Confiabilidad Interpretativa Calidad de respuesta y completitud. No llamarlo detector de mentira.
Prioridad de Intervencion Brechas de mayor impacto probable. Combinar persona, puesto y sistema.

10.2 Reglas de interpretacion

e Reportarintervalos o bandas, no solo puntajes puntuales.

e No interpretar diferencias menores al error de medicién.

e No establecer puntos de corte exclusivamente después de ver quién tuvo éxito.
e Distinguir requisitos minimos de factores compensables.

e Mantener evidencia contradictoria visible en lugar de ocultarla en un promedio.
e Declarar cuando la calidad de respuesta exige evidencia adicional.

10.3 Perfiles de éxito

El perfil debe derivarse del andlisis del trabajo, no de copiar a los vendedores actuales con mejores
resultados. Replicar incumbentes puede reproducir sesgos histéricos y confundir éxito con permanencia.
Deben combinarse expertos, evidencia del puesto, conductas criticas y resultados relevantes.

11. Integracion con AMDC y MTC360

Talent360 representa el eje humano del ecosistema. AMDC diagnostica la habilitacion del sistemayy
MTC360 disefa e instala la intervencién. Esta integracion protege a Pivot de dos errores frecuentes: culpar
al vendedor por fallas del sistemay redisefar el sistema ignorando las capacidades reales del equipo.

Talento Sistema Diagnéstico Respuesta

Proteger, replicary remover techos de

Alto Habilita Alto desempeno escalable. T
crecimiento.

Priorizar liderazgo, proceso, tecnologia o

Alto Frena Talento desperdiciado. L.
métricas.

Desarrollo, coaching, seleccion o

Bajo Habilita Brecha de capacidad. . -
reasignacion.
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Talento Sistema Diagnéstico Respuesta

Secuenciar sistema y talento; evitar

Bajo Frena Reconstruccién dual. . .
entrenamiento aislado.

11.1 Mapa de evidencia hacia KPIs

Brecha observada Hipotesis de KPI Validacion en sistema

Calificacion deficiente Baja conversiony ciclos largos. Criterios por etapa, revision de pipeline y CRM.
Venta de valor débil Descuentos y ticket reducido. Propuesta, pricing, aprobacién y competencia.
Seguimiento inconsistente Oportunidades estancadas. Préximos pasos, cadencia y automatizacion.
Coaching gerencial limitado Brechas persistentes. Frecuencia, calidad y consecuencias.
Forecast débil Baja precisidény sorpresas. Definiciones, datos, cadenciay gobernanza.

11.2 La ventaja estratégica

Competidores pueden evaluar personas o revisar procesos. La arquitectura Talent360-AMDC-MTC360
busca relacionar ambos ejes, priorizar el cuello de botellay acompanar la adopcion. La diferenciacién no
se encuentra en nombrar competencias, sino en integrar evidencia, contexto e intervencion.

12. Programa de validacion cientifica

La validacion debe disenarse como un programa continuo, no como un estudio Unico. Cada version,
poblacion, idiomay uso relevante requiere evidencia apropiada.

Fase Objetivo Productos

1. Modelo Definir constructos, limites 'y

. Diccionario, mapa causaly usos permitidos.
conceptual decisiones.

Verificar relevancia, coberturay

2. Contenido .
comprension.

Panel experto, entrevistas cognitivas y revision de items.

3. Piloto Examinar funcionamiento inicial. Distribuciones, tiempos, items débiles y experiencia.

Estudiar estructura, precisiony

4. Psicometria Factores, omega, test-retest, error e invariancia.

estabilidad.
. Relacionar puntajes con conductay X L X
5. Criterio ~ Validez concurrente, predictiva e incremental.
desempenio.
6. Equidad Evaluar comparabilidad e impacto. DIF, invariancia, impacto adversoy alternativas.
7. Operacion Monitorear uso realy deriva. Dashboards, auditorias, recalibracién y versiones.
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12.1 Diseno de la muestra

No existe un tamano universal. Debe justificarse mediante analisis de potencia, complejidad del modelo,
numero de parametros, prevalencia de resultados y subgrupos. Como regla de gestién, conviene acumular
una base piloto diversa, evitar conclusiones definitivas con muestras pequefasy reservar una muestra o
periodo para validacion cruzada.

12.2 Criterios de desempeio

e Combinarresultados finales e indicadores adelantados.

e Preferir métricas comparables dentro de roles semejantes.

e Registrar territorio, cartera, antigliedad, generacién de demanday liderazgo.
e Evitar utilizar inicamente cumplimiento de cuota.

e Definir criterios antes de analizar los resultados cuando sea posible.

12.3 Diseino longitudinal recomendado

Momento Actividad

TO Analisis del puesto, evaluacion, entrevista y simulacion.

T1-90 dias Onboarding, conducta observada y primeros indicadores.

T2 -6 meses Conversion, actividad de calidad, pipeline y evaluacion gerencial.
T3-12 meses Resultados, permanencia, desarrollo y recalibracion.

Validacion externa Repetir en otra empresa, rol, cohorte o pais.

12.4 Criterios de avance

Cada fase debe tener criterios predefinidos de revisidn, conservacion o eliminacion de items; precision
minima; estabilidad; evidencia de estructura; utilidad incrementaly equidad. Los umbrales finales deben
ser aprobados por responsables técnicos y documentados, no elegidos exclusivamente por conveniencia
comercial.

13. Manual técnico y gobierno de versiones

El manual técnico convierte la metodologia en un sistema auditable. Debe permitir que un tercero
competente comprenda qué se mide, como se puntua, qué evidencia existe y cuales son los limites.

13.1 Contenido minimo del manual

e Propdsito, poblacion, idiomay contextos de uso.

e Marco conceptualy definiciones operacionales.

e Proceso de desarrollo y revisiéon de items.

e Administracién, condiciones, accesibilidad y seguridad.

e Puntuacion, transformaciones, indices y tratamiento de datos faltantes.
e Confiabilidad, error de medicién y estabilidad.

e Evidencia devalidezy equidad.
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e Normas, perfilesy puntos de corte, cuando proceda.
e Plantillas de informe e interpretacion.

e Limitaciones, usos prohibidos y responsabilidades.
e Monitoreo, cambios y registro de versiones.

13.2 Gobierno de versiones

Elemento Regla propuesta

Version del instrumento Toda modificacién de items, pesos o escalas genera registro.
Version del perfil Cada familia de cargo conserva fechay evidencia.

Algoritmo Los cambios se prueban fuera de muestra antes de produccion.
Informe Debe indicar versién, fechay propésito.

Recalibracion Se activa por deriva, cambio del puesto o evidencia nueva.
Aprobacioén Comité técnico-comercial con responsable identificado.

13.3 Roles de gobierno

Propietario metodolégico: custodia propdsito, coherenciay decisiones de producto.
Responsable psicométrico: disefo, analisis, documentacion y limites.

Experto comercial: validez de contenido y relevancia operacional.

Responsable de datos: calidad, privacidad, seguridad y trazabilidad.

Comité de uso: revisa excepciones, impacto y reclamaciones.

14. Posicionamiento y afirmaciones defendibles

14.1 Definicion recomendada

Talent360 es un sistema de inteligencia del talento comercial que integra evaluacién estandarizada,
evidencia conductual, ajuste al puesto y datos de desempeio para mejorar las decisiones de
selecciony desarrollo.

14.2 Afirmaciones apropiadas en la etapa actual

e Metodologia estructuraday basada en principios psicométricos.

e Reduce subjetividad y agrega evidencia a la decision.

e Estima capacidades, ajuste, riesgos y potencial de desarrollo.

e Integravarias fuentesy traduce hallazgos en acciones.

e Susresultados complementan la entrevista, la simulaciény el juicio profesional.
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14.3 Afirmaciones que requieren evidencia propia

e “Cientificamente validada”.

e “Predice el éxito comercial con X% de precision”.

e “Reduce larotacidon o aumenta la facturacion en X%”.
o “Eslibre de sesgo”.

e “Supera a otras evaluaciones”.

14.4 Afirmaciones que deben evitarse

e (Garantiza el desempenio.

e Eliminaelriesgo de contratacion.

e Detecta mentiras.

e Es 100% objetiva.

e Determina definitivamente si alguien sirve para ventas.

14.5 Copy técnico-comercial

El talento comercial no se adivina: se analiza con evidencia. Talent360 combina evaluacién estructurada,
conductas observables y ajuste al rol para descubrir fortalezas, riesgos y potencial de desarrollo antes de
decidir a quién contratar, como desarrollar al equipo o dénde intervenir.

15. Conclusiones y proximos pasos

Talent360 tiene la oportunidad de convertirse en una propiedad intelectual central de Pivot to Success. Su
fortaleza no debe descansar en la cantidad de preguntas ni en la sofisticacion visual del informe, sino en la
calidad del modelo, la relacién con el puesto, la integracion de fuentes, la evidencia acumuladay la
disciplina de interpretacion.

La arquitectura propuesta permite comenzar con afirmaciones prudentes y aumentar progresivamente el
nivel de evidencia. Esta evolucion protege la reputacion de Pivot, mejora la utilidad para clientes y crea una
plataforma escalable para seleccién, desarrollo y transformaciéon comercial.

Prioridades de los proximos 90 dias

Periodo Prioridad Resultado
0-30dias Cerrar modelo conceptual, diccionario y usos. Marco rector aprobado.
31-60 dias Panel experto, revisidon de items y entrevistas cognitivas. | Validez de contenido documentada.
; X X . . Base depuraday protocolo de
61-90 dias Piloto operativo y plan longitudinal. K o,
validacion.
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Decisidn estratégica recomendada

RECOMENDACION

Convertir Talent360 en un sistema multimétodo con dos productos claramente separados —
Selecciony Desarrollo—y construir, en paralelo, el manual técnico y la base longitudinal de
validacion.

La ciencia detras de Talent360 no debe presentarse como un sello terminado. Debe convertirse en una
préactica visible: definir, medir, contrastar, aprender, documentary mejorar.
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Anexo A. Plantilla de ficha de constructo

Campo Contenido requerido

Nombre Denominacion estable y comprensible.
Definicion Qué significay qué queda fuera.

Racional Por qué seria relevante para el trabajo.
Conductas Anclas observables de bajo, medio y alto nivel.
Método items, entrevista, simulacién o datos.
Hipotesis Relaciones esperadas con variables y KPls.
Evidencia Estudios disponibles y pendientes.

Riesgos Sesgos, confusiones y limitaciones.

Uso Decisiones permitidas y prohibidas.

Version Fecha, cambios y aprobacion.

Anexo B. Matriz de trazabilidad competencia—conducta-
KPI

Competencia Conducta critica Indicador adelantado Resultado relacionado
Prospeccioén Prioriza y contacta cuentas con hipétesis. | Reuniones calificadas. Cobertura del pipeline.
Descubrimiento Explora problema, impacto y urgencia. Calidad de informacion. Conversion a propuesta.
e . . . Conversiony edad por . .
Calificacion Avanza con evidencia o sale a tiempo. ¢ Win ratey ciclo.
etapa.

Cuantifica consecuenciasy i Ticket, margeny

Valor Caso de negocio.

diferenciacién. descuentos.

L . . Intercambios .
Negociacién Protege valor y gestiona concesiones. . Margeny cierre.
condicionados.

Mantiene préximos pasos y datos
Gestion . a 4 v Higiene de CRM. Forecast accuracy.
confiables.
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Anexo C. Guia de integracion de evidencias

La integracion debe conservar convergencias y contradicciones. Un candidato puede declarar alta
capacidad de descubrimiento y mostrar baja ejecucion en simulacion. Esa discrepancia no se resuelve
promediando: se convierte en una hipoétesis para entrevista y verificacion.

Patron Interpretacion provisional Accion

Cuestionario alto + simulacién . . . .

alta Evidencia convergente favorable. Confirmar contexto y referencias.

Cuestionario alto + simulacion . . L, o Profundizar con entrevistay

. Posible sobreestimacion o transferencia limitada.

baja segundo caso.

Cuestionario bajo + simulacion Autopercepcion conservadora o constructo Revisar comprensiony evidencia

alta distinto. histérica.

Todo alto + resultados bajos Posible freno del sistema o criterio contaminado. Aplicar AMDC y revisar contexto.
. . - Valorar rol de entrada y plan de

Todo bajo + alta apertura Brecha actual con posible entrenabilidad. d N yp

esarrollo.

Anexo D. Checklist previo a una decision de seleccion

e Existe andlisis actualizado del puesto.

e Laevaluacion corresponde al propdsito y poblacion.

e Serevisoé la calidad de respuesta.

e |aentrevista fue estructuraday puntuada con anclas.

e Existe una muestra de trabajo cuando el rol lo justifica.

e Se consideraron ajustes razonables y equidad.

e Ladecisionintegra evidencia contradictoria.

e Larecomendacion esta contextualizada al rol.

e Existe revision humanay trazabilidad.

e Elcandidato recibié informacién apropiada sobre el proceso.
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Aviso final

Este white paper ofrece un marco metodolégico y no constituye asesoria legal, psicologica clinica ni
certificacion independiente. La aplicacion en decisiones laborales debe adaptarse a la jurisdiccion,
poblacién, puesto y evidencia disponible, con participacion de especialistas competentes cuando
corresponda.
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