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RESUMEN

El presente trabajo de grado expone una investigacion encaminada determinar la relacion
existente entre el perfil por competencias y el nivel de formacion continua de los
investigadores del &rea de innovacién y desarrollo tecnolégico  del Instituto de
Investigacion de una empresa mixta del sector de hidrocarburos. Para el desarrollo de esta
investigacion se requirié seleccionar una muestra a conveniencia, conformada por 40
colaboradores, 22 hombres y 18 mujeres con edades que oscilan entre los 29 y 53 afios de
edad y que cumplieron con los siguientes criterios de inclusion: desempefiar labores en el
area de innovacion y desarrollo tecnoldgico, tener contrato directo y contar con
especializacion como nivel minimo de formacion continua. Por otra parte, se tuvo en cuenta
como variable independiente el nivel de formacion continua (especializacion, maestria y
doctorado) y como variable dependiente el Inventario Bochum de Personalidad y
Competencia instrumento utilizado para evaluar determinadas competencias importantes
en el desempefio laboral. En este mismo sentido, para establecer el nivel de relacion entre
estas dos variables se utilizd el calculo estadistico Chi cuadrado, los resultados arrojaron
que existe relacion estadisticamente significativa en la dimension de motivacion laboral la
cual estd conformada por las escalas de orientacion a los resultados, iniciativa para el
cambio y liderazgo, por el contrario para las competencias de comportamiento laboral y
habilidades sociales no se encontro relacion estadistica con el nivel de formacion continua
indicando que no hay asociacion entre estas variables.
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ABSTRACT

This current degree work research aims to determine the relationship between competence
profile and level of continuous training of researchers in the field of innovation and
technological development area. For the development of this investigation was required to
select a convenience sample, consisting of 40 employees , 22 men and 18 women with ages
ranging between 29 and 53 years, who met the following inclusion criteria : perform tasks
in innovation and technological development area, have direct contract and have a
minimum level of specialization training. On the other hand, was considered as an
independent variable the level of continuing education (specialization, master degree and
Phd) and for dependent variable the Bochum Personality Inventory and Competition is the
instrument which was used to evaluate certain important skills in job performance. In this
sense, to establish the level of relationship between these two variables statistical the
calculation Chi square was used, the results showed that there is a statistically significant
relationship in the dimension of work motivation which consists of scales focus on results ,
initiative for change and leadership , in contrast to the powers of workplace behavior and
social skills no statistical relationship with the level of ongoing formation indicating no
association between these variables was found.
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1. INTRODUCCION
Este proyecto de grado es un estudio direccionado al conocimiento de las
competencias de los trabajadores del instituto investigativo de una empresa mixta del sector
de hidrocarburos, quien es la principal compafiia petrolera en Colombia y la organizacion
empresarial mas grande del pais; Por su tamafio, esta empresa pertenece al grupo de las 39

petroleras mas grandes del mundo y es una de las cinco principales de Latinoameérica.

El objetivo principal de la organizacion estd representado en su mision la cual
sefala: “encontramos y convertimos fuentes de energia en valor para nuestros clientes y
accionistas, asegurando la integridad de las personas, la seguridad de los procesos y el
cuidado del medio ambiente, contribuyendo al bienestar de las &reas donde operamos, con
personal comprometido que busca la excelencia, su desarrollo integral y la construccion de
relaciones de largo plazo con nuestros grupos de interés”. (Ecopetrol, 2014). Asi mismo su
vision plantea que: “enfocado en petréleo, gas, refinacion, petroquimica y combustibles
alternativos, sera una de las 30 principales compafiias de la industria petrolera, reconocida
por su posicionamiento internacional, su innovacion y compromiso con el desarrollo

sostenible”. (Ecopetrol, 2014).

Como se menciond inicialmente el Instituto Investigativo de la Empresa, es
considerado como el mas completo centro de investigacion y laboratorio cientifico en el
pais; se ocupa de la investigacion, desarrollo, transferencia, aseguramiento de tecnologias
y conocimiento estratégicos que apalanquen el valor de la operacion y crecimiento dptimo
de la organizacién. Su campo de accion abarca toda la cadena de valor de la empresa:
exploracion, produccién, refinacion, transporte, suministro y mercadeo, asi como los temas

de medio ambiente, de integridad y de automatizacion del crudo (Ecopetrol, 2014).



Con el objetivo de implementar mejoras en dicha organizacion la cual tiene altas
demandas de productividad, es importante describir el perfil por competencias que
manifiestan los trabajadores del area de innovacién y desarrollo tecnolédgico del instituto
investigativo de una empresa mixta del sector de hidrocarburos, en la medida en que se
conoce que evaluando este factor puede identificarse las oportunidades de mejora que
necesita realizar el staff de una empresa tan importante en el contexto colombiano. De igual
forma es conveniente reconocer el nivel de formacion continua con que cuentan los
trabajadores de la institucion para poder relacionar estos dos factores (competencias y
formacion académica) que dan cuenta de la calidad que tiene una organizacion (Ramirez,

Gartner, Bernal, Zapata, Vallejo, Prieto & Langebaek, 2013).

La investigacion se dirige a los trabajadores del area de innovacion y desarrollo del
instituto, poblacidn que continuamente expone sus capacidades y destrezas en la innovacion
intelectual de los procesos para la explotacién de los recursos naturales en este caso
especial, el petrdleo. Estos profesionales demuestran dia a dia con sus resultados efectivos
la capacitacion profesional idénea con que cuentan para desarrollar sus funciones, sin
embargo aparte de sus habilidades técnicas otros aspectos como las habilidades para ser o
estar en un contexto, trabajar en equipo y construir relaciones adecuadas en el ambiente
laboral son importantes a la hora de sefialar con qué competencias cuentan los trabajadores,
ya que para mejorar el desempefio de la organizacion es necesario cambiar la interaccion
entre las personas, Pirela & Prieto (2006). Por ello, la identificacion de las competencias
constituyen factores determinantes, debido a que las competencias laborales se han
convertido en la base para el manejo del personal y para la estandarizacién de procesos

laborales; es por eso que las normas de calidad exigen dentro de la descripcion de cargos



definiciones de las competencias y habilidades que debe tener cada trabajador para cumplir
con los requisitos del perfil del cargo (NTC-ISO 9001), en el mismo sentido las
organizaciones incluyen dentro del departamento de recursos humanos la necesidad de
evaluar las competencias laborales de sus trabajadores como proceso estratégico de la
empresa, la norma técnica colombiana plantea la importancia de determinar la competencia
necesaria para el personal donde el empleador debe “proporcionar formaciéon o tomar otras
acciones para lograr la competencia evaluando la eficacia de las acciones tomadas y
asegurandose de que su personal sea consciente de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad”. (NTC-1SO

9001).

En este estudio se pensé la posibilidad de dar una respuesta mucho mas objetiva
buscando identificar si existe 0 no una relacién significativa entre las dimensiones de los
perfiles de competencia y el nivel de formacion continua de los participantes. Es por esto
que el presente proyecto pretende aportar informacion sobre la relacién directa de las
competencias laborales de los trabajadores del instituto investigativo y su nivel de
formacion académica, a partir de los resultados obtenidos en la aplicacién del Inventario
Bochum de Personalidad y Competencias (BIP) informacion que servird de insumo para
que la organizacién justifique la necesidad de generar una propuesta que incluya estrategias

para mejorar el nivel de las competencias (Escobar, 2005).
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2. FORMULACION DEL PROBLEMA

La profesion de un individuo y su capacidad de desarrollarse en contexto dotan de
significado y estatus a una persona, ya que el mundo laboral es fundamental para el
desarrollo personal de cada quien (Ministerio de educacion, 2003). En la actualidad la
importancia de contar con un recurso humano competente con valor agregado que
ayude a apalancar los procesos de una organizacién es primordial, de ahi que las
universidades y centros de formacién busquen ofrecer planes de educacion cada vez
mas especializados y pertinentes en las diferentes areas de conocimiento
(Arrarte,2003), sin embargo, obtener titulaciones de pregrado o aun las de post grado
como especializacion, magister o doctorado no garantizan para una empresa el éxito
laboral ni el desempefio éptimo de un empleado, ya que la mayoria de estos estudios
tienen sus propios perfiles de formacién y muchas veces el objetivo es calificar en el
nivel mas alto de investigacion cientifica (Huerta, Pérez & Castellanos, 2000), en donde
pocas oportunidades preparan para el contexto laboral, el cual requiere mucho mas que
habilidades técnicas o estandarizadas, principalmente porque en la organizacion la
coordinacion de los procedimientos dependen del capital humano y su capacidad de ser
y estar en espacio de interaccion e intercambio de conocimientos y habilidades (Ibarra,
2000).

Por otra parte, la evaluacion de competencias permite determinar las habilidades

necesarias para el personal que se desempefia en un area determinada de la organizacion,

por el contrario en el caso de no contar con ellas, la empresa deberd generar planes de

formacion para capacitar en la competencia necesaria que contribuya a lograr los objetivos

de calidad (NTC-ISO 9001). De esta manera, el fin es desarrollar estas competencias

laborales generales y ampliar su vision de las competencias especificas para adaptarse a las

11



cambiantes necesidades y oportunidades del mundo productivo (Ministerio de educacion,

2003).

Teniendo en cuenta lo anterior, esta investigacién se exhorto en vista de las
carencias investigativas de estudios similares que traten las tematicas aqui mencionadas en
una poblacion que desempefia un rol significativo en las tendencias de generar, reproducir y
compartir conocimientos y destrezas por ser una de las empresas mas influyentes del
pais. De ahi que se detect6 la necesidad de evaluar las competencias de los trabajadores,
en la medida que resulta oportuno identificar el perfil por competencias de los trabajadores
del area de innovacion y desarrollo tecnoldgico del instituto investigativo de una empresa
mixta del sector de hidrocarburos para relacionarlo con su nivel de formacién continua, que

finalmente es el aspecto que les permite acceder a un cargo de este tipo.

Con base en lo anterior, se define como problema de investigacion: ¢Existe relacion
entre el perfil por competencias y el nivel de formacion continua de los trabajadores del
area de innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa

mixta del sector de hidrocarburos?
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3. OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar si existe relacion entre el perfil por competencias y el nivel de formacion
continua de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnoldgico del instituto

investigativo de una empresa mixta del sector de hidrocarburos.

Objetivos Especificos

Describir el perfil por competencias de acuerdo al nivel de formacion continua de
los trabajadores del area de innovacién y desarrollo tecnoldgico del instituto investigativo
de una empresa mixta del sector de hidrocarburos, a través del Inventario Bochum de

personalidad y competencias (BIP).

Comparar el perfil por competencias entre los grupos de niveles de formacién

continua (Especializacion - Maestria - Doctorado).

Identificar la relacion existente entre los perfiles de competencia y el nivel de

formacion continua de los trabajadores del area de innovacién y desarrollo del instituto

investigativo.
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4. HIPOTESIS

Hipotesis principal

Existe relacion entre el perfil por competencias y el nivel de formacion continua de
los trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo

de una empresa mixta del sector de hidrocarburos.

Hipdtesis estadisticas

Hol= No existe relacion estadisticamente significativa entre la competencia de
motivacién laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.

Hal= Existe relacién estadisticamente significativa entre la competencia de
motivacion laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.

Ho2= No existe relaciéon estadisticamente significativa entre la competencia de
comportamiento laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnologico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.

Ha2= Existe relacion estadisticamente significativa entre la competencia de
comportamiento laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.
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Ho3= No existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias de
habilidades sociales y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.

Ha3= Existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias de
habilidades sociales y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de
innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Investigativo de una empresa mixta del

sector de hidrocarburos.

5. VARIABLES
Variable independiente:

Nivel de formacion continua (Especializacion — Maestria — Doctorado)

Variable dependiente:

Dimensiones de las competencias (motivacion laboral, comportamiento laboral y
habilidades sociales) (BIP).
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6. MARCO TEORICO

La necesidad de que las compafiias sean cada vez mas competentes en el medio que
se desenvuelven, los obliga a hablar de la importancia que tiene incluir dentro de su capital
humano personas con conocimientos académicos adquiridos que le permitan contar con
herramientas que ayuden a consolidar sus competencias dentro de un entorno laboral para
desarrollar las actividades propias de su profesion (Ibarra, 2000), es asi que un indicador
importante que las organizaciones deben evaluar son las competencias que requieren las
personas para desempefiar sus labores en una entidad, Chinchilla & Garcia (2001). Si bien,
el término de competencias laborales comenzo6 a regir a partir de los afios sesenta cuando
David McClelland profesor de psicologia en la Universidad de Harvard introduce la gestién
por competencias en sus estudios sobre motivacion humana, en ese sentido las
competencias son definidas como “Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones
y conductas que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad”
(Rodriguez & Felid 1996, citado en, Rodriguez 2000) donde posteriormente su
identificacion optimiza el proceso de seleccion y formacion de personas en relacién a
logros y actitudes con el fin de alcanzar el éxito profesional y desarrollo organizacional.
(Escobar, 2005). De igual forma, (McClelland 1961, citado en, Delgado & Di Antonio
2010) considera en su teoria de necesidades aprendidas que los impulsos motivacionales se
encuentran relacionados “con necesidades de Logro, Afiliacion y Poder y las caracteristicas
que definen a los que se orientan hacia el logro son la basqueda de responsabilidad personal
y la superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables”. (p. 35). Es asi que en
situaciones laborales las personas que muestran motivacion hacia el logro aspiran mejorar

en su entorno. (McClelland 1961, citado en, Delgado & Di Antonio 2010).
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Gracias a la globalizacién, hoy en dia las organizaciones se encuentran sumergidas
en ambientes de alta competitividad donde la estabilidad, persistencia y continuidad de las
mismas en el mercado laboral depende de:

“la capacidad de adaptacion y de respuesta ante la evolucién del entorno y

fortalecimiento de sus capacidades competitivas. En este orden lo esencial es que

solo la gente que integra la fuerza de trabajo, sus habilidades y compromisos haran

la diferencia entre el éxito y el fracaso” (Ramirez, 2001, p. 102).

En los ultimos afios las tendencias en el mundo laboral han cambiado en el
momento de elegir una persona idénea para desarrollar las funciones que demandan los
cargos de una empresa. De esta manera crece la obligacion en los contextos laborales de
identificar componentes de excelencia en el desempefio de sus trabajadores (NTC-1SO
9001), lo cual implica méas que habilidades técnicas para desarrollar las funciones de cada
cargo, todo esto en un mundo globalizado que “a medida que se presenta la estandarizacion
de productos y servicios, la gente es el Unico elemento que marca la diferencia entre las
organizaciones en competencia” (Cane, 1997, p. 23), de ahi que Cuervo (1993) reconoce
que la dimension humana se ha convertido en un factor clave de la productividad debido a
que esta depende, del desarrollo de competencias de las personas, incluso mas que de la
inversion en capital.

Por otro lado, investigaciones como la de Moreno & Rico (2002) resaltan que el
conocimiento adquiere significado cuando se puede incorporar a la actividad cotidiana de la
empresa y termina generando valor a la organizacion, sefialando en términos textuales que:

“las personas son las tnicas capaces de conjugar formacion, experiencia,

creatividad, trabajo en equipo e informacion para obtener elementos diferenciadores

relevantes. Son las que, con algo de suerte, dan nacimiento a activos intangibles,
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que se incrustan tanto en la cultura, los procesos, actividades y sistemas, como en

los productos y servicios que vende la empresa”.

Por su parte, la organizacion mundial del trabajo ha definido las competencias
laborales como “la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo
eficazmente por posecer las calificaciones requeridas para ello”. (Citado por, Hawes &
Corvalan 2005) (p.10). En otras palabras Tirado, Estrada, Ortiz, Solano, Gonzalez, Alfonso,
Restrepo, Delgado & Ortiz (2007) en su estudio sobre competencias profesionales en el que
pretenden establecer una estrategia para el desempefio exitoso de los ingenieros
industriales, afirman que las competencias son un “conjunto identificable y evaluable de
conocimientos, habilidades, valores, y actitudes relacionadas entre si que permiten
desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segin estandares utilizados en el
area organizacional” (p.125). Es decir, son patrones de conducta del individuo que incluyen
caracteristicas a nivel cognoscitivo, afectivo y psicolégico que intervienen en el

rendimiento laboral.

En relacion con lo anterior, Sanchez & Poblete (2004) en su evaluacion practicum
sobre las competencias en donde orientan un modelo de evaluacion por competencias para
determinadas poblaciones, coinciden en que el verdadero éxito laboral no sélo depende de
la educacion formal sino también de las destrezas y habilidades individuales. Desde esta
perspectiva la competencia en el ambito laboral corresponde a una combinacion de recursos
como: ser, saber y hacer en un entorno determinado, donde el trabajador debe desarrollar
estos tres aspectos con el fin de desempefiar una tarea con eficacia. Por su parte, Tejada
(2003) concuerda con lo anterior, en la medida que introduce el término de competencia

como saber hacer en contexto, esto concierne con la implementacién de conocimientos y
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comportamientos que se desarrollan en un ambiente determinado y tiene como resultado un
trabajo eficiente. Dichas competencias implican una serie de caracteristicas que deben
validarse en el campo laboral Gallart (1998); estas caracteristicas sefialan la capacidad de
resolver problemas, aprender y difundir conocimientos a la organizacion Cariola & Quiroz
(1998) en donde se gestionan recursos e informacion, se desarrollan relaciones
interpersonales, se cuenta con dominio tecnoldgico Mertens (1996) para analizar y
seleccionar opciones entre un conjunto de alternativas, de este modo la destreza laboral
conlleva nuevos conocimientos técnicos, conductuales e intelectuales Novick (1998).
Desde otra perspectiva, Vila & Mufioz (2007) plantean que las soluciones organizativas se
rigen en la creacion de nuevas responsabilidades funcionales o nuevos proyectos de gestion
basados en el desarrollo de competencias que impulsen la creatividad e innovacion en la

empresa.

Diferentes autores han propuesto mdaltiples definiciones para el término de
competencia, por ejemplo: Yusaf, Asghar & Nawaz (2012) admiten que las competencias
“envuelven un repertorio de habilidades clasificadas en atributos personales y sociales,
conocimientos y destrezas” (p. 398). En cambio, para Gomez (1997) la competencia es
“una caracteristica individual que se puede medir de un modo fiable, que se puede
demostrar y que diferencia de una manera sustancial a trabajadores con un desempefio

normal” (p.52.)

Por su parte Pirela & Prieto en el (2006) distinguen las competencias en técnicas y
genéricas, la inicial esta relacionada con los conocimientos, procesos y técnicas, mientras
gue la segunda se refiere a cualidades individuales, motivacionales, y relaciones

interpersonales del trabajador. En concordancia con lo anterior, (Levy Leboyer 1997, citado
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en, Alles 2004) sefiala que las organizaciones y compafiias manejan dos niveles de
competencias: las primeras individuales, propias de la persona y las segundas de la
empresa, resultantes de la union de las competencias individuales las cuales se encuentran
en relacion. Por lo tanto “una competencia no es una habilidad o una actitud aislada, sino la
unioén integrada y armdnica de todos estos aspectos en el desempefio de una actividad
laboral concreta” (Le Boterf, Barzucchetti & Vincent 1993, citado en, Guerrero & Castillo,

2004). (p.31).

Cabe resaltar que la definicion de competencia en el ambito organizacional es muy
variada, desde los ultimos afios distintas organizaciones han despertado interés por
implementar sistemas propios de medicién de la efectividad y productividad de los
trabajadores, incluso muchas de ellas establecen sus propias definiciones y el tipo de
competencia que requieren con el fin de perseguir y alcanzar objetivos y metas

organizacionales particulares (Ibarra, 2000).

Por ejemplo, El Instituto de Investigacion de una empresa mixta del sector de
hidrocarburos establece tres competencias organizacionales transversales requeridas en
cada uno de los trabajadores de diferentes dependencias, la primera corresponde al
compromiso con la vida, incluye la capacidad que tiene el trabajador de actuar para
garantizar un entorno seguro, sano y limpio en las actividades del dia a dia, anteponiendo la
integridad de las personas, del medio ambiente, y de la comunidad como valor prioritario,
implica identificar y valorar de manera anticipada los riesgos y efectuar acciones necesarias
para eliminarlos, controlarlos o reducirlos. La segunda es el espiritu de equipo, requiere
trabajar con otros hacia el logro de las metas de la organizacion, pretende cumplir con los

compromisos acordados, participar activamente y compartir proactivamente conocimientos
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e informacion para aprender y crecer en equipo, también, modelar y promover el trabajo
sinérgico entre areas como parte de la cultura de la empresa. La Gltima concierne a la
pasion por la excelencia, refiere a trabajar por procesos con disciplina operativa, dando lo
mejor de si mismo para alcanzar resultados sobresalientes, mejorando continuamente e

innovando.

Adicionalmente el Instituto de Investigacién tiene instaurado principios
correspondientes a comportamientos esperados de cada uno de los trabajadores en el
desarrollo de actividades dentro y fuera de la organizacién como: verdad, seguridad,
cumplimiento, rendicion de cuentas, aprendizaje en equipo, trabajo con profesionalismo,
exigencia-compromiso, consideracion-cuidado y cordialidad-puntualidad. La verdad esta
por encima en todas las actuaciones del personal, relaciones con la empresa y grupo
empresarial; la seguridad es prioridad en el trabajo para la proteccion de la integridad de las
personas y del medio ambiente; el cumplimiento frente a compromisos, normas y
procedimientos con el fin de obtener acciones de mejoramiento, la rendicién de cuentas
permite demostrar la transparencia, calidad de la gestién y buen uso de los recursos,
prevaleciendo el bien comdn por encima de los intereses particulares; el aprendizaje en
equipo garantiza amplia comunicaciéon mediante el ejemplo y acompafiamiento
permanente; el trabajo con profesionalismo contribuye a sobrepasar las expectativas de los
clientes en términos de costos, ingresos y oportunidad; la exigencia-compromiso mantiene
y aumenta la viabilidad econémica mediante el control de resultados y sus consecuencias;
la consideracion-cuidado que merecen las personas, las comunidades y sus entornos
ecoldgicos sin exclusiones ni discriminaciones. Por ultimo, la cordialidad-puntualidad debe

ser el simbolo de respeto por los demas.
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En Gltimo lugar pero no menos importante, los valores posibilitan la construccion de
la convivencia para el logro de los retos de la empresa, estos son manifestados en
conductas, por ende la institucion establece la responsabilidad, integridad y respeto, como
formas deseables de ser y actuar de sus trabajadores, entendiéndose la primera como la
obligacion moral de hacer el mayor esfuerzo por conseguir los objetivos empresariales con
un manejo eficiente de los recursos, asegurando el desarrollo sostenible y el autocuidado, la
integridad permite actuar de manera coherente entre lo que se piensa y lo que se hace y el
respeto comprende la aceptacion de las diferencias sin discriminacién ni exclusion y el

reconocimiento del autoestima y de la existencia del otro. (Ecopetrol, 2014).

Profundizando tedricamente en la relacion existente entre competencias laborales y
nivel de formacién académica el Ministerio de Educacién nacional en su Ley 30 de 1993,

define la educacion profesional como:

Aquella que ofrece programas de formacion en ocupaciones, profesiones o

disciplinas, programas de especializacion, maestrias, doctorados y postdoctorados.

De esta manera son solo universidades las reconocidas actualmente como tales y las
instituciones que acrediten su desempefio con criterio de universalidad en las
siguientes actividades: La investigacion cientifica o tecnoldgica; la formacion
académica en profesiones o disciplinas y la produccion, desarrollo y transmision del

conocimiento y de la cultura universal y nacional.

Ademas del desarrollo de competencias basicas y ciudadanas, el Ministerio de

Educacién Nacional, 2003 menciona que:
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Es indispensable que las instituciones educativas desarrollen en los estudiantes de
cualquier nivel de formacion competencias laborales, entendidas como un conjunto
de conocimientos, habilidades, actitudes y disposiciones, que les conduzcan a
trabajar en equipo, para lograr resultados en una organizacién o unidad productiva y
los habilite para conseguir un empleo, generar su propia empresa 0 negocio,
mantenerse en la actividad que elijan y aprender elementos especificos del mundo

del trabajo.

Es por lo anterior que la formacién laboral es responsabilidad de todos los niveles
de educacion, por ello las instituciones educativas pueden orientar la formacion laboral a
través de la definicion de su curriculum Educativo Institucional, reconociendo las
potencialidades productivas del entorno y los intereses profesionales de sus estudiantes

(Ministerio de Educacion, 2003).

Por ejemplo, el perfil de un investigador:

“se 1nicia con la formacioén académica, siendo éste un proceso que trasciende los
estudios de Postgrado, abarca conocimientos, habilidades, destrezas, valores y
creencias que se construyen a través de la interaccion de los estudiantes con los
investigadores o mentores ya formados que contintan a lo largo de la vida del

investigador”.(Pacheco 2002, citado en, Jiménez & Duarte, 2013). (p.222).

Seguidamente, Jiménez & Duarte (2013) en su estudio acerca de las caracteristicas
del perfil de los investigadores categorizados por el Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia del Paraguay resaltaron la importancia de la formacion continua como factor

prevalente en el perfil del investigador y encontraron diversidades en el nivel de formacion

23



academica, resultaron ser las maestrias y las especializaciones las titulaciones prevalentes,
y un grupo pequefio cursando doctorado en la actualidad. Por el contrario, Compton (1982)
menciona que los investigadores deben tener Optimas habilidades sociales, recalca que
“deben ser extremadamente seguros de si mismo y sin ser arrogante” (p.21) para asi ser mas
competente. En ese orden de ideas, (Badawy 1988, citado en, Friedman, Fleishman &
Mikulka, 1992) indica que los cientificos “deben ser socialmente sensibles al clima
organizacional, asi como a las opiniones de los demas” (p.214). En continuidad a la
relacion del perfil del investigador con el nivel de formacion académica, la razon de ser del
pregrado y de la especializacion, es una investigacion formativa, “la cual sin llegar a los
niveles y pretensiones de la investigacion en sentido estricto, debe incorporar dentro de la
préctica pedagodgica y el enfoque curricular, actividades orientadas a estructurar actitudes y
habilidades investigativas” (Jiménez, 2006) (p.37), mientras tanto, las maestrias y
doctorados, pretenden “calificar al mas alto nivel a los estudiantes para la investigacion

cientifica” (Arrarte, 2003) (p.49).

Segun el sistema nacional de acreditacién, el proceso de alta calidad dispone de
condiciones béasicas que encaminan la institucion hacia un ideal de excelencia como: la
incorporacion de individuos que cuenten con un alto nivel de cualificacion y orientacion
investigativa y cientifica, ademas de tener una formacion integral y responsabilidad ética y

social. (Ramirez, Et.al, 2013).

Por el contrario, Huerta, Pérez & Castellanos (2000) reconocen que “no bastan los
certificados, titulos y diplomas para calificar a una persona como competente laboral o
profesionalmente” (p.2). También la experiencia laboral y las habilidades personales en

contexto resultan importantes al momento de calificar a un empleado. Para Bunk (1994)
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una persona es competente si tiene aptitudes y conocimientos para realizar su profesion y
resolver cualquier inconveniente profesional de forma auténoma. De esta manera, en la
actualidad, algunas empresas requieren emplear personas con un nivel minimo de
experiencia laboral y formacion académica para desempefiar funciones, (Vargas 2000,
citado en, Jiménez 2009) puntualiza que una formacion académica y una experiencia
laboral eficaz e idonea direccionan hacia la obtencion de puestos de mayor jerarquia.
Jiménez (2009) en su articulo sobre tendencias y hallazgos en los estudios de trayectoria,
confirma que la formacién académica provee bases para realizar actividades que permiten
adquirir experiencia laboral, mientras que, la formacién continua en postgrados y otros
niveles de formacion (especializacién, maestria y doctorado) indican mayor numero de
contratos de base y una tasa alta de empleabilidad, por lo que se evidencia la importancia
que tiene la formacion continua en relacion a “la trayectoria laboral o profesional de los
egresados, como un medio cualificador que les permite ascender en las posiciones labores,
ya que favorece la adquisicion de competencias necesarias en el nuevo contexto

globalizador del mercado laboral” (Jiménez, 2009, p.8.)

Por consiguiente, la innovacion es un tema que ha sido objeto de atencion por
empresas interesadas en la busqueda del incremento de la productividad y de la
economia, La Comision Nacional de Investigacion cientifica y tecnoldgica en el 2012
define la innovacidon como un “proceso de caréacter colaborativo en el cual, producto de la
interaccidn estable entre diferentes sistemas organizacionales, disciplinas y profesiones en

la cual se crea, moviliza y entrega valor”. (p.6).

Es importante sefialar que tanto las competencias profesionales, tedricas y practicas

como las comportamentales e individuales pueden ser transferibles entre los demaés
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miembros de la organizacion, (Corominas, 2001). Por ello los empleadores frecuentemente
hablan de la formacién permanente en competencias cognoscitivas y comportamentales.

Por esta razén

Alles (2008) se centra en que la formacion de competencias hace referencia a las
variadas actividades que una empresa emplea para la transferencia de conocimientos y
realizacion de funciones laborales que facilitan una mejor adecuacion de la persona al
puesto de trabajo. De este mismo modo el modelo de gestion por competencias se consolida
con la reunién de fortalezas y habilidades que impulsan el buen desempefio laboral, es por
esto que hoy en dia muchas de las organizaciones utilizan sistemas de educacion con el fin

de

“integrar los recursos humanos al proceso productivo mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos que se adapten

a las exigencias cambiantes del entorno.” (Segovia, 2012, p.24).

Es asi que la evaluacion de los componentes de competencias y formacién de los
empleados ademas de promover resultados de calidad por medio del avance individual de
cada trabajador, se direcciona hacia la deteccion de necesidades, disefio y ejecucion de

acciones correctivas. (Segovia, 2012).

7. METODO

7.1 Disefno

El enfoque de la investigacion fue de tipo Cuantitativo, descriptivo-correlacional

exploratorio transversal, segun la clasificacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2006).
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El tipo de disefio utilizado fue el correlacional, ya que permitié identificar la existencia de
la relacion entre el perfil por competencias y el nivel de formacion continua de los
trabajadores del instituto investigativo de una empresa mixta del sector de hidrocarburos,

asi como establecer la relacién entre ambas variables con la prueba de chi- cuadrado.

7.2 Muestra

La poblacion cubierta corresponde a 105 trabajadores del area de innovacién y
desarrollo tecnoldgico de diferentes niveles de conocimiento profesional y formacion
continua como: especializacion, maestria y doctorado que desempefian sus labores en el

Instituto de Investigacion de una empresa mixta del sector de hidrocarburos.

El tipo de muestreo fue a conveniencia participando trabajadores que
voluntariamente estaban interesados en hacer parte de la investigacion y cumplian con los
requisitos establecidos; asi mismo la muestra estuvo constituida por 40 colaboradores, 22
hombres y 18 mujeres con edades que oscilan entre los 29 y 53 afios que cumplieron con
los siguientes criterios de inclusion: desempefiar labores en el area de innovacion y
desarrollo tecnoldgico del , tener contrato directo y contar con especializacion como nivel

minimo de formacidn continua representados en la siguiente tabla.

Tabla 1.

Datos demograficos.

EDAD DISTRIBUCION DE LA PROFESIONES Y # RANGO DE
PROMEDI FORMACION DE ANTIGUEDAD
O DE LA EDUCATIVA TRABAJADORES EN LA
MUESTRA INSTITUCION
NIVEL DE #DE Comunicador #DE
FORMACION TRAB Social 2 MES | TRABAJA
AJAD ES DORES
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37,18 + 5,
74

ORES

Ing. Industrial 4
Ing. Quimico 13
Especializacion 13 Administrador | 1
de Empresas 0-50 25
Electricista 2
Bidlogo 2
Arquitecto 1
Ing. 1
Electronico
Maestria 16 Ing. Petrdleo 4 51 - 9
Geologo 2 100
Ing. Sistemas 1
Bidlogo 2
Marino
Ing. Disefio y
automatizacion | 1
Doctorado electronica
11 Ing. Civil 1 | 101- 6
Negocios 1 220
Internacionales
Geofisica 2

7.3 Instrumentos

El Inventario Bochum de Personalidad y Competencias (BIP) fue el instrumento

utilizado para “evaluar las principales caracteristicas de la personalidad y determinadas

competencias importantes en el desarrollo de labores profesionales.” (Rudiigier y Paschen,

2006). (p.3). de 40 trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnologico del Instituto

de Investigacion de una empresa mixta del sector de hidrocarburos de diferentes niveles de

formacion continua y conocimiento profesional.

El

Cuestionario evalGa caracteristicas de la personalidad y determinadas

competencias importantes en el desarrollo profesional y ambito laboral. Consta de 4
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dimensiones y una escala de elementos adicionales, distribuidas en 14 dimensiones

principales y cinco complementarias:

Tabla 2.

Definicion de dimensiones y escalas del BIP.

DEFINICIONES DE LOS CONSTRUCTOS EVALUADOS POR EL BIP

DIMENSIONES

DEFINICION

ESCALAS

DEFINICION

Motivacion Laboral

Se analizan algunas
de las motivaciones
mas importantes
que pueden darse en
el ambito laboral.

Orientaciéon a
los resultados

Motivacion de destacar
y conseguir resultados
dificiles. Evalia el
deseo de alcanzar los
problemas alcanzando
resultados excelentes

Iniciativa para
el cambio

Evalia el afan de
cambiar y mejorar lo
que no esta bien y el
deseo de transformar
los métodos de acuerdo
con los propios puntos
de vista.

Liderazgo

Evalla la motivacion y
el interés por ejercer
influencia en el
entorno social.

Comportamiento
Laboral

Se analizan tres
tipos de
comportamiento
laboral que pueden
ser muy
caracteristicos  en
algunos puestos de
trabajo.

Esmero

Cuidado en la
realizacion de las
tareas, al tener habitos
de trabajo cuidadosos.

Flexibilidad

Gusto y capacidad para
trabajar en situaciones
nuevas e imprevistas.

Orientacion a la
accion

Disposicién a pasar
rapidamente a la
accion, a transformar
las  decisiones en
acciones destinadas a
la consecucion de
objetivos.

29



Habilidades Sociales

Analiza en este
apartado cinco
dimensiones  que

son relevantes para
la empresa y que
pueden dar al sujeto
ciertas pistas para
progresar.

Inteligencia
Social

Capacidad para
detectar  signos e
informaciones en los
contextos sociales y
capacidad para ponerse
en lugar del otro.

Desarrollo  de
Relaciones

Gusto por fomentar
contactos sociales,
tanto con personas

conocidas como con
desconocidos.
Fomentar
sociales.

redes

Sociabilidad

Preferencia por
mantener  relaciones
sociales respetuosas y
amistosas.

Trabajo en
Equipo

Importancia a la
cooperacion,
disposicion a apoyar
activamente al equipo
pensando en el
beneficio comun.

Influencia

Tendencia a actuar de
forma dominante en
situaciones sociales y
actuar de forma
constante por
conseguir objetivos.

Estructura Psiquica

Se analizan tres
aspectos referentes
a la personalidad
que pueden tener
repercusiones
significativas en la
vida laboral. Forma
particular de ser.

Estabilidad
Emocional

Equilibro y emociones
estables, recuperacién
rapida ante fracasos.

Capacidad de
Trabajo

Disposicién a asumir
tareas arriesgadas y no
evitar situaciones
dificiles.

Seguridad en Si
Mismo

Capacidad de mantener
una  situacion  de
independencia frente a
las opiniones de los
demaés.

Elementos
Adicionales

Informacion

destinada a aspectos
especificos que
podria ser

Sensacion  de
control

Una puntuacion
elevada refleja
sensacion de que el el
individuo no controla
su vida.
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interesante a la hora Detecta a las personas

de comentar en la | Competitividad | que son muy
entrevista. competitivas.

Indaga  sobre la

Movilidad disponibilidad de la

persona a cambiar de
lugar de residencia.

Refleja el grado de
Orientacion al | empefio del sujeto por

Ocio preservar sus tiempos
de ocio.
Permite detectar

aquellos  candidatos
Distorsion de la | que  hayan  podido

Imagen intentar  distorsionar
excesivamente los
resultados de la
prueba.

RANGO DE PUNTUACIONES

MUY BAJA 1-9
BAJA 10-29
MEDIA 30-70
ALTA 71-90
MUY ALTA 91 -100

Nota Fuente: Arribas, Corral y Pefia (2006). Inventario Bochum de Personalidad y

competencia. (Edicion Espafiola) Espafia: TEA Ediciones.

7.4 Procedimiento

En el presente estudio se llevd a cabo el desarrollo de las siguientes FASES:
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FASE 1: Convocatoria:

Esta fase se realizé mediante comunicacion electrénica, ya que inicialmente se hizo
contacto con el Director de la Institucion, quien colabor6é con la divulgacion y la
convocatoria del proyecto, en donde los participantes voluntariamente se inscribieron,
proporcionando el correo electronico, de esta manera se les envid a los participantes los
documentos correspondientes al consentimiento informado de la investigacion, el
cuadernillo de aplicacion del (BIP) junto con las instrucciones y la hoja de respuesta. En
total se inscribieron 40 trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnolégico del
Instituto de Investigacion de diferentes niveles de formacion continua y profesiones. Para la
seleccion de la muestra se tuvo en cuenta los criterios de inclusion establecidos a

conveniencia de los investigadores.

FASE 2: Recoleccion de informacién:

Se aplico el “Inventario Bochum de Personalidad y Competencias” (BIP), mediante
correo electrénico, en donde los participantes a vuelta de correo adjuntan en formato PDF

el cuestionario, previamente diligenciado.

FASE 3: Analisis de datos:

Se analizaron los datos obtenidos en el Inventario Bochum de Personalidad y
Competencias, por medio de los programas informatico/estadistico EXCEL, la plataforma
para calificacion de las pruebas TEA ediciones y MATLAB, a partir de esto se evaluaron
los resultados arrojadas por la prueba, utilizando las medidas de tendencia central, la cual
incluye la utilizacion de la mediana como dato preciso para describir los resultados. Se

trabajo con la mediana por ser la muestra a conveniencia.
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Se realizd un andlisis de cada dimension de competencias para identificar la
prevalencia de competencias a partir de la interpretacion del instrumento.

Se relacionaron las dimensiones de competencias (motivacion laboral,
comportamiento laboral y habilidades sociales) con la formacion continua de los
trabajadores de planta del Instituto de Investigacion arrojados en el BIP. Para el anélisis y el
procesamiento de los datos; se implementd la estadistica descriptiva correlacional, para lo
cual se utilizé el célculo estadistico Chi Cuadrado, a fin de determinar si el nivel de
formacion continua y las puntuaciones obtenidas en el instrumento se relacionan.

La aplicacion de la Chi cuadrado indico la zona critica en la cual se ubicé el punto
de rechazo de la hip6tesis nula mediante la campana de Gauss con el que se establecid la
validez de las hipoétesis estadisticas.

Los resultados obtenidos presentan tablas y graficos estadisticos con su
correspondiente interpretacion.

FASE 4: Socializacion:

Se socializaron los resultados a nivel general. Los resultados individuales se dieron
a conocer a los participantes que lo exigieron a través de una solicitud por escrito. Se
plantea la posibilidad de desarrollar estrategias para el mejoramiento de las competencias
de los trabajadores del Instituto Colombiano de Petroleo.
FASE 5: Elaboracion del producto final:

Se construy6 un documento con los requerimientos establecidos por el comité de

trabajo de grado.
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8. RESULTADOS

La presente investigacion permitio encontrar distintos resultados relacionados a las
variables que se contemplaron dentro del abordaje del estudio, estos resultados
proporcionan informacién sobre las competencias laborales generales y su relacion con el
nivel de formacion continua de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo del
Instituto de Investigacion, con el fin de realizar hallazgos que justifiquen la implementacién
de distintas estrategias para el mejoramiento de las competencias que tienen relevancia para

la organizacion.

A continuacién se presentan los resultados de acuerdo con los objetivos planteados
inicialmente en la investigacion, en primera instancia se expondran los resultados
pertenecientes a los objetivos especificos para finalmente establecer la relacion entre las

variables manejadas en el objetivo general del ejercicio investigativo.

Objetivo especifico 1.

“Describir el perfil por competencias de acuerdo al nivel de formacidon continua de
los trabajadores del &rea de innovacion y desarrollo tecnol6gico del instituto investigativo
de una empresa mixta del sector de hidrocarburos, a través del Inventario Bochum de

personalidad y competencias (BIP)*.

A continuacién se observan a partir de tablas y graficos los resultados obtenidos de
la aplicacion del (BIP) inventario Bochum de personalidad y competencias, instrumento
que se utilizo para evaluar las competencias, el cual permitié conocer la predominancia de
las mismas. La prueba contiene tres dimensiones que corresponden a las competencias

genéricas que las personas deben tener en cualquier cargo, una escala que pertenece a
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estructura psiquica y escalas adicionales que dan consistencia a la prueba, para este estudio
solo se tomaron en cuenta las dimensiones que hacen referencia a las competencias
generales, siendo estas 1. Motivacion laboral, 2. Comportamiento laboral y 3. Habilidades
sociales, en total estas dimensiones se dividen en 11 escalas, a partir de las puntuaciones
individuales de los 40 sujetos evaluados se construyo la base de datos en Excel en la que se
hizo el anélisis de los datos estadisticos descriptivos obtenidos. Para la clasificacion de los
datos obtenidos en los niveles cualitativos, se utiliz6 el baremo destinado para Colombia de
la prueba BIP, basandose en los resultados que presentan los autores del instrumento
quienes categorizan las puntuaciones de (1 — 9 Muy Bajo), (10 — 29 Bajo), (30 — 70
Medio), (71 — 91 Alto) y (91 — 100 Muy alto), la puntuacion minima para este baremo es
P30, la puntuacién promedio es P50 y la puntuacién méxima es P70. Para identificar los
resultados de los participantes en la prueba, los 40 evaluados se dividieron en tres grupos
estratificados, los cuales representan el nivel de formacién continua de la muestra, de esta
forma se obtuvo el primer grupo nominado especializacion con 13 sujetos, el segundo

maestria con 16 sujetos y el tercero doctorado con 11 sujetos como lo muestra la Tabla 1.

Para el andlisis de este objetivo se tomaron las puntuaciones medianas de cada
grupo con respecto al desempefio de la prueba en cada una de las 11 escalas, se utilizo la
mediana por considerarse la medida mas pertinente en casos de muestreo pequefio y
distribuciones no normalizadas, en la Tabla 3 se pueden observar los resultados que indican
las medianas del desempefio de los grupos en cada escala y la mediana total para la

dimension.
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Frecuencia

Tabla 3.

Puntuaciones medianas BIP de acuerdo al nivel de formacion continua

ME;IB\(/)'AI\QC;:AEI(_)N COMT_OAIEB:EI\ALENTO HABILIDADES SOCIALES
FON ;\rf;g gn Orr;;r:lta (I:Z:f]';t(') Lider | [Me | Esme | Flexibi O;icecr;ta Me i;;;';? Sociab Eﬁ; Ter;la:ia Influen |  Me
Continua
Esp 57 44 55 50 66 48 58 53 55 50 62 47 51 55
Mag 59 46 54 | 53 | 63 | 51 66 60 59 59 | 66 | 60 49 56
Doc 55 43 47 49 59 51 59 56 53 52 54 49 50 54

En las siguientes gréaficas se puede observar el resultado de cada grupo en las

dimensiones de las competencias con sus respectivas escalas: Dimension motivacién

laboral

Orientacion a Resultados
Especializacion

1 T T

Number df Data 13 |

Frecuencia

Orientacion a Resultados

Maestria

Number dfDats 16 |

04

] 20 49
Puntaje Directo

IR |—

s 2k oSSR AN el

60 80 100

I Histograma

—— Colombia H&M - P30
—— Colombia H&M - P50
——— Colombia H&M - P70
— Mediana

Orientacion a Resultados
Doctorado

Frecuencia

Number df Dats 11 &
el

Puntaje Directo

Figura 1. Desempefio por nivel de formacion en la escala Orientacion a los resultados
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En la Figura 1. Se expone los resultados de los grupos en la escala de orientacion a
los resultados, en donde se observa que en el primer recuadro para el grupo de
especializacion el 20% de los especialistas reportaron puntuaciones minimas (P 30), el

70% puntuaciones promedio (P 50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P 70), sin
embargo la mediana para el grupo de especializacion fue (Me= 57), en el segundo
recuadro para el grupo de maestria el 10% present6 puntuaciones minimas (P30), el 85% se
ubicaron en puntuaciones promedio (P50) y el 5% restante en la puntuacion maxima (P 70),

la mediana para el grupo de maestria fue (IMe= 59). Por Gltimo en el tercer recuadro para el

grupo de doctorado el 20% presentaron puntuaciones minimas (P 30), el 50% puntuaciones

medias (P50) y el 30% restante puntuaciones maximas (P 70), la mediana para este grupo

fue (Me= 55), tomando las puntuaciones medianas (Me) de los grupos se observa que se

ubican en la categoria de los baremos presentados por la prueba como medio lo que
significa que los sujetos de estos grupos conceden una importancia suficiente a la
consecucion de sus metas pero su ambicién no es excesiva y por tanto pueden mantener
cierto nivel de esfuerzo pero sin superar los limites establecidos, de esta forma trataran de
conseguir objetivos alcanzables, pero es probable que los que se les dificulten los

desinteresen.
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Figura 2. Desempefio por nivel de formacion en la escala Iniciativa para el cambio

En los hallazgos para la escala de iniciativa para el cambio Figura 2. se encontr6 en
el primer recuadro del grupo de especializacion que el 20% presentaron puntuaciones

minimas (P 30), el 40% puntuaciones medias (P50) y el 20% restante puntuaciones

maximas (P 70), la mediana para el grupo de especializacion fuaa), en ee e= (MI segundo

recuadro para el grupo de maestria el 10% de los magister presentaron puntuaciones

minimas (P 30), el 58% puntuaciones medias (P 50) y el 32% restante puntuaciones

méaximas (P 70), la mediana para el grupo de maestria fue (Me = 46) y el tercer recuadro en

el grupo de doctorado el 30% reportaron puntuaciones minimas (P30), el 60% puntuaciones

medias (P50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para el grupo de

doctorado fue (Me =43), tomando las puntuaciones medianas (Me) de los grupos estas

puntuaciones se ubican en la categoria de los baremos presentados en la prueba como

medio, lo que indica que los evaluados muestran un nivel normal de iniciativa para el

38

B0

100



cambio. No tienen un gran empefio por implicarse en cambiar su entorno laboral, pero
aceptan los cambios y no se aferran a los procedimientos y soluciones habituales. En
general se inclinaran mas por el cambio en un entorno que los favorezca y preferirdn no

implicarse excesivamente si el ambiente es poco propicio.
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Figura 3. Desempefio por nivel de formacion en la escala Liderazgo.

Para la escala de liderazgo Figura 3. Se encontr6 que en el grupo de especializacion
el 18% de los especialistas presentaron puntuaciones minimas (P30), 65% puntuaciones

medias (P50) y el 17% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para el grupo de
especializacion fue (Me=55); en el segundo recuadro para el grupo de maestria el 15%

mostrdé puntuaciones minimas (P30), el 62% puntuaciones medias (P50) y el 23% de los

sujetos presentaron puntuaciones méaximas (P50), su mediana fue (Me= 54); por Gltimo en

el tercer recuadro para el grupo de doctorado el 25% present0 puntuaciones minimas (P30),

el 65% puntuaciones medias (P50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P70), la

mediana para el grupo de doctorado fue (Me= 47). Tomando en cuenta las medianas (Me)
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como factor de interpretacion los grupos de especializacion, maestria y doctorado en esta

escala se encuentran en la categoria de puntaje medio, lo que significa que su motivacion

hacia las tareas de mando y direccion de personas es de tipo medio, no rehdyen la direccion

de grupos, son capaces de tomar decisiones y de influir sobre otras personas, pero no

sienten una motivacién elevada como para que la direccion de personas sea un objetivo

primario para ellos.

Dimension comportamiento laboral
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Figura 4. Desempefio por nivel de formacion en la escala Esmero
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En la escala de esmero Figura 4. En el primer recuadro que pertenece al grupo de

especializacion se encontro que el 30% de los evaluados presentaron puntuaciones minimas

(P30), el 52% puntuaciones medias (P50) y el 18% restante puntuaciones maximas (P70),

la mediana para el grupo de especializacion en esta escala fue (Me= 66); en el segundo

recuadro para el grupo de maestria el 15% presentd puntuaciones minimas (P30), el 70%
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Frecuencia

08

06

puntuaciones medias (P50) y el 15% restante puntuaciones maximas, la mediana para este

grupo fue (Me= 63); por ultimo en el tercer recuadro para el grupo de doctorado el 10%

presentaron puntuaciones minimas (P30) y el 90% restante puntuaciones medias (P50), la

mediana para el grupo de doctorado fue (Me= 59). Tomando las puntuaciones medianas

(Me) para categorizar la escala los resultados obtenidos por los tres niveles de formacion se

sittan en un nivel medio de la calificacion lo que significa que los evaluados tienen en esta

escala respuestas normales, no son personas excesivamente perfeccionistas, cuidadosas y

atentas al detalle, pero son capaces de desarrollar sus tareas con suficiente calidad y de

respetar los plazos en condiciones normales. No sienten un especial interés por las tareas

que requieren mucha atencién a los detalles pero pueden realizarlas sin dificultades
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Figura 5. Desempefio por nivel de formacion en la escala Flexibilidad
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En esta escala Figura 5. Se encontré que en el grupo de especializacion el 37% de

los sujetos obtuvieron puntuaciones minimas (P30), el 43% puntuaciones medias (P50) y el
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20% restante presentaron puntuaciones maximas (P70), la media para los especialistas en la
escala fue (Me=48); para el grupo de maestria el 25% de los participantes reportaron
puntuaciones minimas (P30), el 55% obtuvo puntuaciones medias (P50) y el 20%
puntuaciones maximas (P70), la mediana para el grupo de maestria fue (Me=51), por
ultimo para el grupo de doctorado representado en el tercer recuadro el 30% de los sujetos
presentaron puntuaciones minimas (P30), el 48% reportaron puntuaciones medias (P50) y
el 22% restante puntuaciones méaximas (P70), la media para el nivel de formacion
académica doctorado fue (Me=51). Analizando las puntuaciones medianas (Me) de los
grupos se observa que el nivel de formacion académica especializacién, maestria y
doctorado se clasifican en la categoria de puntuacién media lo que indica los individuos con
estas formaciones académicas tienen unos niveles de flexibilidad tipo medio por tanto, no
son personas marcadamente rigidas ni decididamente flexibles. Pueden adaptarse a los
cambios y a las novedades pero es posible que les incomoden si son muy bruscos y
frecuentes. No necesitan que sus tareas estén totalmente organizadas y sean muy estables,
pero pueden tener dificultades para adaptarse a entornos muy cambiantes y con fuertes

dosis de ambigiiedad.
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Figura 6. Desempefio por nivel de formacion en la escala orientacion a la accién

En los resultados encontrados en la escala de orientacion a la accion Figura 6. En el
grupo de especializacion el 45% de la muestra obtuvo puntuaciones minimas (P30), el 45%
reporté puntuaciones medias (P50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P70), la
mediana en esta escala para el grupo de especializacion fue (Me= 58); para el grupo de
maestria el 10% de los evaluados obtuvieron puntuaciones minimas (P30), el 70%
puntuaciones medias (P50) y el 20% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para
maestria fue (Me= 66); por ultimo para el grupo de doctorado el 48% de la poblacion
reporté puntuaciones minimas (P30), el 47% puntuaciones medias (P50) y el 5% restante
puntuaciones maximas (P70), la mediana en esta escala para doctorado fue (Me=59).
Tomando en cuenta los resultados en las medianas (Me) de la escala de cada nivel de
formacion las puntuaciones se ubican en la categoria de calificacién media, lo que quiere
decir que los sujetos no se destacan por ser personas claramente volcadas hacia la accién,

pero tampoco muestran dificultades para poner en marcha lo que se pretende. Muestran un
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nivel de actividad medio y desarrollaran normalmente las tareas las actividades que

realicen, aunque sin mostrar un nivel de actividad sobresaliente.

Dimensién habilidades sociales
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Figura 7. Desempefio por nivel de formacion en la escala Inteligencia social.

En la Figura 7. Se aprecia los resultados de la escala correspondiente a inteligencia
social en donde plasma que para el grupo de especializacion el 72% de los evaluados

obtuvieron puntuaciones medias (P50) y el 28% restante reportaron puntuaciones maximas

(P70), la mediana para el grupo de especializacion fue (Me=55); en cuanto al grupo de

maestria el 19% de sus evaluados mostraron puntuaciones minimas (P30), el 76%

puntuaciones medias (P50) y el 5% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para

maestria fue (Me=59); por ultimo para el grupo de doctorado el 40% de los doctores

presentaron puntuaciones minimas (P30), el 41% puntuaciones medias (P50) y el 19%

restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para este grupo fue (IMe=53). De acuerdo
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a las medianas (Me) de las puntuaciones obtenidas en esta escala se categorizan en puntaje

de calificacion medio lo cual indica que los trabajadores no muestran una facilidad
destacable para entender las situaciones sociales y dominar las relaciones dificiles pero
tampoco presentan sintomas de una inseguridad excesiva o de incapacidad para percibir y

entender las relaciones sociales.
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Figura 8. Desempefio por nivel de formacion en la escala sociabilidad.

En los hallazgos relacionados con la escala de sociabilidad Figura 8. Se puede
observar que en el grupo de especializacion el 52% de los sujetos presentaron puntuaciones

minimas (P30), el 43% obtuvieron puntuaciones medias (P50) y el 5% restante

puntuaciones maximas (P70), la mediana para el grupo de especializacion fue (Me=50), por

otra parte para el grupo de maestria el 5% demostré puntuaciones minimas (P30), el 75%

reporté puntuaciones medias (P50) y el 20% restante puntuaciones maximas (P70), la

mediana para maestria fue (Me=59); por Gltimo en el grupo de doctorado, el 40% de los
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doctores obtuvieron puntuaciones minimas (P30), el 50% puntuaciones medias (P50) y el

10% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para este grupo fue (Me=52).

Analizando las puntuaciones medianas (IMe) obtenidas por cada grupo en la escala se puede

concluir que dichos niveles de formacion se encuentran en la clasificacion de puntajes

medio lo que significa que los sujetos no se destacan por ser personas con fama de ser muy

amables pero tampoco por contribuir en situaciones de conflicto y confrontacién. Muestran

interés normal o medio por agradar a los demas y son capaces de aceptar las criticas salvo

que crean gue son demasiado injustas o duras. No buscaran el conflicto pero no lo rehuiran

si lo estiman necesario.

08}

06}

Frecuencs

02}

ol

Desatralio de Relaclones
Especializacion

Mavstria
v - ; 1 v -y

o6

Frecuencia

oA

02 : : 1L
i Ilnll T I-L
» 0 so

100 0 N 40 “w
Puntaje Directo

2
Puntaje Directo

s

| Cobounina HAM

| w— Colamibis MAM
Cokcaridns HAM
tAediann

Desarrollo de Relaciones

LY
L
Pro

100

Frecuencia

08

06!

LR

0.2

Desatrolio de Relaciones

Doctorado

B e

Pumtaje Directo

Figura 9. Desempefio por nivel de formacion en la escala desarrollo de relaciones.

Para la escala de desarrollo de relaciones como se muestra en la Figura 9. EIl grupo

de especializacion reporto en el 27% de sus integrantes puntuaciones minimas (P30), asi

mismo el 56% obtuvo puntuaciones medias (P50) y el 17% restante puntuaciones maximas
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(P70), la mediana para este grupo fue (Me=62); por otra parte en el grupo de maestria el
20% de sus representantes reporto puntuaciones minimas (P30), el 70% puntuaciones
medias (P50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para este grupo
fue (Me=66); en dltima instancia el grupo de doctorado 58% de los doctores presentaron
puntuaciones minimas (P30), el 32% obtuvieron puntuaciones medias (P50) y el 10%
restante puntuaciones méaximas (P70), de esta forma la mediana para el grupo doctorado fue
(Me=54). Para interpretar estos resultados se tuvo en cuenta las medianas (Me) de cada
grupo frente a lo que se encuentran en un nivel de calificacion medio que indica que es
probable que los evaluados mantengan relaciones sociales muy normales, que no muestren
retraimiento pero tampoco, presenten un gran interés en acercarse a los demas por su propia
iniciativa. En muchas relaciones sociales podran relacionarse sin dificultad pero es posible
que en algunas experimenten inseguridad y timidez. En general estaran mas a gusto en

grupos de personas que conoce bien y con las que tienen confianza.
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Figura 10. Desempefio por nivel de formacion en la escala trabajo en equipo.

En la Figura 10. Se observan los resultados obtenidos en la escala de los diferentes
niveles de formacion académica, por ejemplo en el grupo de especializacion el 45% de los
evaluados reportaron puntuaciones minimas (P30), el 44% puntuaciones medias (P50) y el
21% restante puntuaciones méaximas (P70), la mediana para este grupo fue (Me=47); para
el grupo de maestria el 10% de sus evaluados presentaron puntuaciones minimas (P30), el
71% puntuaciones medias (P50) y el 19% restante puntuaciones maximas (P70), la media
para el grupo de maestria fue (Me= 60), por otro lado en el grupo de doctorado el 40% de
sus representantes obtuvieron puntuaciones minimas (P30), el 50% puntuaciones medias
(P50) y el 10% restante puntuaciones maximas (P70), asi mismo la mediana para el grupo
de doctorado fue (Me= 49). De esta manera se analizan las puntuaciones medianas (Me) de
los grupos en donde dichos puntajes se clasifican en la categoria media, lo cual sefiala que

los trabajadores probablemente mantienen una posicion intermedia entre la autonomia y la
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cooperacion. Son capaces de trabajar con otras personas y de hacerlo activamente para
lograr que el grupo tome decisiones, pero es probable que les cueste delegar o compartir
ciertas competencias y necesiten poder disponer de sus espacios de autonomia y ser

responsables de los resultados de su trabajo.

Influencia InBuancia Infancia
Especializacion Maestria Doctorado

08! " & ] ol o oey 4 e | 08

0.6} 0.6 anan 40 D30 | 0.6 | N 23,0 {

04+ 04

0.2} : : : 0.2 { 0.2
{
0 - - 0 1 - - ) ° - .

0 2 40 “ LD 100 0 n 40 [ L11] 100 0 n « 60 80 100
Puntaje Divecto Puntaje Directo Puntaje Directo

04

Frecuencis

Frecumncis
Frecuencia

- Histograma
Col P
Col . P50
Col . P10
Medlana

Figura 11. Desempefio por nivel de formacion en la escala influencia.

En la Figura 11. Se incluyen los resultados de la escala influencia la cual expuso
que en el grupo de especializacion el 17% de los evaluados obtuvieron puntuaciones

minimas (P30), por otra parte el 53% reporto puntuaciones medias (P50) y el 30% adicional

puntuaciones maximas (P70), la mediana para especializacion fue (Me=51); en el grupo de

maestria el 5% presentd puntuaciones minimas (P30), el 80% puntuaciones medias (P50) y

el 15% restante puntuaciones maximas (P70), la mediana para el grupo de maestria fue

(Me=49); por ltimo en el grupo de doctorado el 10% de los doctores obtuvieron

puntuaciones minimas (P30), el 71% puntuaciones medias (P50) y el 19% restante
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puntuaciones maximas (P70), la mediana para doctorado fue (Me= 50). Para hacer el

andlisis de la clasificacion en la puntuacion se evaluaron las medianas (Me) de cada grupo

en la escala, a partir de ellas se pudo concluir que los grupos presentan un nivel medio en
esta escala lo que significa que probablemente los trabajadores tienden a relacionarse con
los demés de forma normal, sin mostrar dominancia ni sumision. Son capaces de defender
en ocasiones sus puntos de vista con decision y en otras prefieren el consenso. Cuando un
tema les importa y tienen criterios claros, tratan de convencer a otros de sus ideas y no se

rinden con facilidad.
Objetivo especifico 2.

“Comparar los perfiles de competencia entre los grupos de niveles de formacién

continua (Especializacion - Maestria - Doctorado)”.
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Figura 12. Comparacion de los niveles de formacion en las escalas de competencias.

En la Figura 12. se pueden observar en el eje “X” las puntuaciones directas
obtenidas en la prueba y en el eje “Y” las 11 escalas del BIP, asi mismo en color azul se
muestra el perfil correspondiente al nivel de formacion continua especializacion, en color
rosado maestria y en color rojo doctorado. Adicionalmente en color amarillo se muestra la
puntuacion promedio de la prueba y en verde la puntuacion méxima superior en el
desempefio, en la presente descripcién no se habla de puntuaciones altas, medias o bajas
porque las puntuaciones de los grupos se encuentran en categoria media por lo que se
clasificaran entre puntuaciones mayores y menores. A partir de los resultados obtenidos se
pretende hacer un comparativo entre los niveles de formacion continua y su desempefio en
la evaluacion; frente a lo que se encontrd que aunque no existe una diferencia significativa
en los valores de los puntajes obtenidos en la calificacion de la prueba, en orientacion a los
resultados el puntaje mayor lo obtuvo maestria (59), seguidamente la especializacién (57)
y el menor doctorado (55). En cuanto a la escala de iniciativa para el cambio el mayor
puntaje lo reporto maestria (46), seguidamente especializacion (44) y el menor doctorado
(43). En la escala de liderazgo el puntaje mayor lo presento especializacion (55),
seguidamente maestria (54) y el menor doctorado (47). Para la escala de esmero el mayor
puntaje se presentd en especializacion (66), a continuacion maestria (63) y el menor
doctorado (59). Respecto a la escala de flexibilidad maestria y doctorado presentaron la
mayor puntuacion (51) por el contrario de especializacion que fue la menor puntuacion
(48). En orientacion a la accion la puntuacion mayor la reporté maestria (66), seguidamente
doctorado (59) y la menor puntuacion para esta escala la obtuvo especializacion (58). En lo

que refiere a la escala de Inteligencia social el nivel académico que presentd mayor
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puntuacion fue maestria (59), seguidamente especializacion (55) y con el puntaje menor
doctorado (53). Para la escala de sociabilidad el mejor resultado lo presenté maestria (59),
seguido de doctorado (52) y el puntaje menor especializacion (50). En cuanto a la escala de
desarrollo de relaciones el puntaje mayor lo obtuvo maestria (66), seguidamente
especializacion (62) y el puntaje menor doctorado (54). Para trabajo en equipo el mayor
puntaje lo reportdé maestria (60), seguidamente doctorado (49) y el menor puntaje
especializacion (47) y por ultimo en la escala de influencia el mejor puntaje lo obtuvo

especializacion (51), sequidamente doctorado (50) y el puntaje menor maestria (49).

En ese orden de ideas se pudo percibir que los trabajadores con nivel de formacion
continua maestria mostraron un mejor desempefio en las escalas de orientacion a los
resultados, iniciativa para el cambio, flexibilidad, orientacion a la accién y en la dimension
de habilidades sociales en general. Sin embargo los trabajadores con especializacion
demostraron un mejor rendimiento en las competencias de liderazgo y esmero. Finalmente
los trabajadores con formacién continua doctorado también demostraron un desempefio

Optimo en la escala de flexibilidad.

Objetivo especifico 3.

“Identificar la relacion existente entre los perfiles de competencia y el nivel de
formacion continua de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnolégico del

Instituto Investigativo™.

Para determinar la relacion o independencia entre las dos variables se aplico el test
de chi-cuadrado (¥2), este test contrasta dos hipdtesis una nula (Ho) y una hipoétesis

alternativa (Ha), las cuales permiten comparar los resultados observados con los resultados
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tedricos. En este estudio se consideraron dos variables, Variable independiente: Nivel de
formacion continua y variable dependiente: Competencias laborales evaluadas con el (BIP),
de esta forma para identificar la relacion o independencia entre ellas se separaron las
dimensiones y se realiz6 una prueba de chi- cuadrado para Motivacion laboral, otra para
comportamiento laboral y una uGltima para habilidades sociales con sus respectivas

hipétesis.

En este caso se trabajo con tres hipotesis alternativas y tres hipétesis nulas para cada
dimension de competencias, en todos los célculos se Fijé el nivel de confianza con el 95%,
asumiendo un error del 5%, es decir una p< 0,05, se calculd las frecuencias teoricas,
correspondientes a cada grupo, partiendo del supuesto de que ambas variables fuesen

independientes.

Con el fin de determinar si el nivel de formacion académica y las puntuaciones obtenidas

en el instrumento se relacionan. Cuya formula para calcular chi- cuadrado (y2) es la

siguiente:
2
2 (O-E)
E
Donde:

X2 = Estadistico Chi cuadrado

O = Frecuencia observada fo (puntuaciones medianas de las escalas del BIP)
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E = Frecuencia esperada fe (Frecuencia esperada = (fo * )’ Fila fo)

Total )’ columna fo

Y. = Sumatoria

Para obtener los grados de libertad y por tanto el punto critico de las hipdtesis la formula

utilizada fue:

Grados de libertad = (nimero de filas — 1) * (nimero de columnas — 1)

Esta férmula permite calcular los grados de libertad para identificar el punto critico
en la tabla de Chi-cuadrado Tabla 4. En la cual se ubic6 el punto de relacion para el analisis

de cada dimension, con el que se establecio la validez de la hipdtesis estadistica.

Tabla 4.
Valores criticos de la distribucion CHI — CUADRADA 2

xZ
0,001 0,005 0,01 0,02 0,025 0,03 0,04 0,05 0,10 0,15 0,20 0,25 0,30 0,35 0,40,

10,828 7,879 6,635 5412 5,024 4,709 4,218 3,841 2,706 2,072 1,642 1,323 1,074 0,873 0,708
13,816 10,597 9,210 7,824 7,378 7,013 6,438 5,991 4,605 3,794 3,219 2,773 2,408 2,100 1,833
16,266 12,838 11,345 9,837 9,348 8,947 8,311 7,815 6,251 5,317 4,642 4,108 3,665 3,283 2,946
] 18,467 14,860 13,277 11,668 11,143 10,712 10,026 7,779 6,745 5,989 5,385 4,878 4,438 4,045
20,515 16,750 15,086 13,388 12,833 12,375 11,644 11,070 9,236 8,115 7,289 6,626 6,064 5,573 5,132

22,458 18,548 16,812 15,033 14,449 13,968 13,198 12,592 10,645 9,446 8,558 7,841 7,231 6,695 6,211
24,322 20,278 18,475 16,622 16,013 15,509 14,703 14,067 12,017 10,748 9,803 9,037 8,383 7,806 7,283
26,124 21,955 20,090 18,168 17,535 17,010 16,171 15,507 13,362 12,027 11,030 10,219 9,524 8,909 8,351
27,877 23,589 21,666 19,679 19,023 18,480 17,608 16,919 14,684 13,288 12,242 11,389 10,656 10,006 9,414
29,588 25,188 23,209 21,161 20,483 19,922 19,021 15,987 14,534 13,442 12,549 11,781 11,097 10,473

w
a
[Bhoovwo Jaum-2

1 31,264 26,757 24,725 22,618 21,920 21,342 20,412 19,675 17,275 15,767 14,631 13,701 12,899 12,184 11,5301
12 32,909 28,300 26,217 24,054 23,337 22,742 21,785 21,026 18,549 16,989 15,812 14,845 14,011 13,266 12,584
13 34,528 29,819 27,688 25,472 24,736 24,125 23,142 22,362 19,812 18,202 16,985 15,984 15,119 14,345 13,636/
14 36,123 31,319 29,141 26,873 26,119 25,493 24,485 23,685 21,064 19,406 18,151 17,117 16,222 15,421 14,685
15 37,697 32,801 30,578 28,259 27,488 26,848 25,816 24,996 22,307 20,603 19,311 18,245 17,322 16,494 15,733

16 39,252 34,267 32,000 29,633 28,845 28,191 27,136 26,296 23,542 21,793 20,465 19,369 18,418 17,565 16,780
17 40,790 35,718 33,409 30,995 30,191 29,523 28,445 27,587 24,769 22,977 21,615 20,489 19,511 18,633 17,824
18 42,312 37,156 34,805 32,346 31,526 30,845 29,745 28,869 25,989 24,155 22,760 21,605 20,601 19,699 18,868
19 43,820 38,582 36,191 33,687 32,852 32,158 31,037 30,144 27,204 25,329 23,900 22,718 21,689 20,764 19,9101
20| 45315 39,997 37,566 35,020 34,170 33,462 32,321 31,410 28,412 26,498 25,038 23,828 22,775 21,826 20,951

21 46,797 41,401 38,932 36,343 35479 34,759 33,597 32,671 29,615 27,662 26,171 24,935 23,858 22,888 21,991
22 48,268 42,79 40,289 37,659 36,781 36,049 34,867 33,924 30,813 28,822 27,301 26,039 24,939 23,947 23,031
23 49,728 44,181 41,638 38,968 38,076 37,332 36,131 35,172 32,007 29,979 28,429 27,141 26,018 25,006 24,069
24 51,179 45,559 42,980 40,270 39,364 38,609 37,389 36,415 33,196 31,132 29,553 28,241 27,096 26,063 25,106
25 52,620 46,928 44,314 41,566 40,646 39,880 38,642 37,652 34,382 32,282 30,675 29,339 28,172 27,118 26,143

26 54,052 48,290 45,642 42,856 41,923 41,146 39,889 38,885 35,563 33,429 31,795 30,435 29,246 28,173 27,179
27 55,476 49,645 46,963 44,140 43,195 42,407 41,132 40,113 36,741 34,574 32,912 31,528 30,319 29,227 28,214
28 56,892 50,993 48,278 45,419 44,461 43,662 42,370 41,337 37,916 35,715 34,027 32,620 31,391 30,279 29,249
29 58,301 52,336 49,588 46,693 45,722 44,913 43,604 42,557 39,087 36,854 35,139 33711 32,461 31,331 30,283
30 59,703 53,672 50,892 47,962 46,979 46,160 44,834 43,773 40,256 37,990 36,250 34,800 33,530 32,382 31,316

54




A menor valor del estadistico ¥2, mayor es la diferencia entre los valores
observados y tedricos, por consiguiente, méas alejados estan los valores observados de los
valores calculados bajo el supuesto que las variables fuesen independientes (Ho verdadera).
En consecuencia, a mayor valor del estadistico 2, mayor es el grado de asociacion entre las

variables (Ha verdadera).

De esta forma se establecieron las hipétesis para cada analisis de las dimensiones en

primer lugar se calcula x2 para la hipotesis de motivacion laboral partiendo de:

Hol= No existe relacion estadisticamente significativa entre la competencia de motivacion
laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del &rea de innovacion y

desarrollo tecnoldgico del Instituto.

Hal= Existe relacion estadisticamente significativa entre la competencia de motivacion
laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de innovacion y

desarrollo tecnoldgico del Instituto.

A continuacion se muestra en la Tabla5. La tabla de contingencia 3x3 en donde se

calcula chi- cuadrado para la dimensién de motivacion laboral.
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Tabla 5.

Tabla de distribucion probabilistica chi- cuadrado entre “motivacion laboral” y niveles de

formacion académica.

MOTIVACION LABORAL

Para 4 grados de libertad
P(x*>9,488) = 0,050 =597

Mivel Orientacion a Resultados Iniciativa para el cambio Liderazgo Totales fo
. ortakes
formacion| 1o | fe |(fo-fe)n2/fe| fo | fe |(fo-fe)n2/fe| fo | fe |(fo-fe)r2ffe
Especializacién] 57 58 0,0169 44 | 58 3,3756 55 | 58 0,1543 156
Maestria tg | 59 0, 0002 46 | 59 2,9063 54 | a6 1,4020 159
Dectorade | 55 54 0,0224 43 | 54 2,2051 A7 | 49 0,0961 145
171 133 156 460
DISTRIBUCION #°
MOTIVACION LABORAL
¥2 acumulado 10,1789 X2 = 10,1789
X2 critico 9,488 N
grados de libertad  [{3-1)*(3-1)
(f-1)*(c-1) 4 9, 88 punto critico
DECISION Rechaz Hol 5% de area
; 3 5 7 9 11 13 15
Ejemplo:

En la tabla 5. De distribucién probabilistica se calcularon las (fe) frecuencias

esperadas para cada escala que corresponden a los valores tedricos, asi mismo se calcul6 el

estadistico de prueba y2 y los grados de libertad. El estadistico 2 entre motivacion laboral

y nivel de formacién continua fue %2 = (10,1789) con 4 grados de libertad, el valor

obtenido en el célculo de %2 tiene un valor mayor a 2 critico que es (9,488), esto significa

que la hipotesis nula (Hol) se rechaza, para apoyar la (Hal), es decir que si existe relacion

estadisticamente significativa entre motivacion laboral y nivel de formacién continua,
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encontrando que el nivel de formacion influye en las competencias que retine la motivacion

laboral de los trabajadores.

Por otra parte en la tabla 6. Se muestra la tabla de contingencia 3x3 en donde se
calcula chi- cuadrado para la dimension de comportamiento laboral, asi mismo se

establecen las hipotesis para esta escala asi:

Ho2= No existe relacion estadisticamente significativa entre la competencia de
comportamiento laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de

innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto.

Ha2= Existe relacién estadisticamente significativa entre la competencia de
comportamiento laboral y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de

innovacion y desarrollo tecnolégico del Instituto.
Tabla 6.

Tabla de distribucion probabilistica chi- cuadrado entre “comportamiento laboral” y

niveles de formacion continua.

COMPORTAMIENTO LABORAL
Mivel Esmero Flexibilidad Orientacidn a la accidon Totalas fo
formacion| fo fe |(fo-fe)r2ffe| fo | fe |(fo-fe)r2ffe| fo | fe |(fo-fe)r2/ffe
Especializacion 66 B2 0,2485 48 50 0,0467 58 &0 0,0985 172
Maestria 63 65 0,0587 51 52 0,0131 66 63 0,1218 180
Doctorado 59 61 0,0645 51 49 0,1129 59 | 59 0,0022 169
188 150 183 521
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DISTRIBUCION ;*

¥2 acumulado 0,7657 COMPORTAMIENTO LABORAL
¥2 critico g 488 X2 =0,7657
Erad;f:;::?ﬁﬂad I:3-1‘.I*i3-1]' 9,488 Punto critico
DECISION ACEPTAR Ho 5% de area

.

Y 3 8B 7.9. 11 12 1§

Para 4 grados de libertad
Plx". 9,488) = 0,050 =59z

En la tabla 6. De distribucion probabilistica se calcularon las frecuencias esperadas
para cada escala que corresponden a los valores tedricos, asi mismo se calculo el estadistico
de prueba y2 y los grados de libertad. El estadistico 2 entre comportamiento laboral y nivel
de formacion continua fue x2 = (0,7657) con 4 grados de libertad, el valor obtenido en el
calculo de y2 tiene un valor menor a y2 critico que es (9,488), esto significa que la hipotesis
(Ha2) se rechaza y la (Ho2) se acepta, es decir que no existe relacion estadisticamente
significativa entre comportamiento laboral y nivel de formacion continua encontrando que
el nivel de formacion no influye en las competencias que retne el comportamiento laboral

de los trabajadores.

Finalmente en la tabla 7. Se muestra la tabla de contingencia 5x3 en donde se

calcula chi- cuadrado para la dimensidn de habilidades sociales.

Ho3= No existe relacién estadisticamente significativa entre las competencias de
habilidades sociales y el nivel de formacion continua de los trabajadores del area de

innovacion y desarrollo tecnologico del Instituto.
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Ha3= Existe relacion estadisticamente significativa entre el las competencias de habilidades

sociales y el nivel de formacion continua de los trabajadores del &rea de innovacion y

desarrollo tecnoldgico del Instituto.

Tabla 7.

Tabla de distribucion probabilistica chi- cuadrado entre “habilidades sociales” y niveles

de formacion continua.

HABILIDADES SOCIALES
Niwel Intaligancia Social Sociabilidad | Dasarrollo de relaciones | Trabajo en equipo Influencia Totales fo
formacion| fo [ fe |(fo-fe)n2/fe fo | fe I_io-fe:lﬂlffel fo [ fe |[(fo-fe)n2/fe| fo | fe |(fo-fe)"2/fe| fo | fe |(fo-fe)" 2/ fe
Especializacién 55 [ 54 0, 00137 50| 52 0, 1055 62 |59 0, 1346 471 51 0, 2508 51 | 49 00,1017 265
Manstria 59 [ 60 00223 59| 58 0,0300 66 | 65 00096 &0 | 56 00,2574 49 | 54 00,4185 292
Doctorade | 53 | 53 0.00LE 52| 51 0, 0209 54 | 58 0 2268 49 | 49 0,000 50 47 00,1332 258
167 161 182 156 150 815
DISTRIBUCION »°
2 acumulado 17278 HABILIDADES SOCIALES
X L'.rltl.l.'.ﬂ 18,307 X2 =1,7278
grados de libertad  [(5-1)*(3-1) 5% de area.
f-1)*(c-
(f-1)*(c-1) 10 18,307
DECISION ACEPTAR Ho ¥
1 9 22 25

Para 10 glm’o:s de liberiad

P27 < 18,307) =0,050=5%

En la tabla 7. De distribucion probabilistica se calcularon las frecuencias esperadas para

cada escala que corresponden a los valores tedricos, asi mismo se calculé el estadistico de

prueba y2 y los grados de libertad. El estadistico 2 entre habilidades sociales y nivel de

formacion continua fue y2 = (1,7278) con 10 grados de libertad, el valor obtenido en el
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calculo de %2 tiene un valor menor a ¥2 critico que es (18,307), esto significa que la
hipotesis (Ha3) se rechaza y la (Ho3) se acepta, es decir que no existe relacion
estadisticamente significativa entre habilidades sociales y nivel de formacién continua
encontrando que el nivel de formacion no influye en las competencias que reunen las

habilidades sociales de los trabajadores.

Obijetivo general

Identificar si existe relacion entre el perfil por competencias y el nivel de formacion
continua de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnologico del Instituto

Investigativo de una empresa mixta del sector de hidrocarburos.

A partir de los resultados encontrados en el andlisis de las pruebas de %2, se pudo
determinar que el comportamiento laboral y las habilidades sociales son dimensiones que
no se encuentran relacionadas estadisticamente con el nivel de formacion continua de los
trabajadores, en la medida que sus valores considerablemente apartados del punto critico
confirman su independencia. Por el contrario la dimensién de motivacion laboral en su
prueba de ¥2 mostr6 una relacion estadisticamente significativa, al ser mayor su resultado
del punto critico, factor que sefiala su asociacion y permite afirmar que el nivel de
formacion continua influye en la orientacion a los resultados, iniciativa para el cambio y

liderazgo escalas componentes de la motivacion laboral.
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9. DISCUSION

El objetivo general de este trabajo es identificar si existe relacion existente entre el
perfil por competencias y el nivel de formacidn continua de los trabajadores del instituto

investigativo de una empresa mixta del sector de hidrocarburos.

Se encontrd relacion estadisticamente significativa, entre la competencia de
motivacion laboral (la cual reine competencias en orientacion a los resultados, iniciativa
para el cambio y liderazgo) y el nivel de formaciéon continua con un 2 = (10,1789), que
permite rechazar la hipdtesis nula y establecer la asociacion entre las variables, por el
contrario los resultados obtenidos en la prueba de chi-cuadrado en las dimensiones de
comportamiento laboral 2 = (0,7657) y habilidades sociales ¥2 = (1,7278) reportaron
valores menores que el punto critico de la tabla chi-cuadrado situdndose en la regién de
aceptacion para la hipotesis nula, lo que significa que no existe asociacion entre las
competencias anteriormente mencionadas y el nivel de formacion continua de los
trabajadores del Instituto investigativo. Aungue no existen estudios previos que permitan
establecer comparaciones directas con estos datos, se puede afirmar que como lo concluyen
(Huerta, Pérez y Castellanos, 2000) no bastan los certificados, titulos y diplomas para
calificar a una persona como competente laboral o profesionalmente, en la medida que se
puede apreciar que los resultados obtenidos en la evaluacion de las competencias indican
una relacion estadistica s6lo para una de las tres dimensiones de competencias evaluados;
asi mismo Jiménez en su investigacion sobre tendencias y hallazgos en los estudios de
trayectoria, confirma que la formacién académica favorece la adquisicion de competencias
necesarias para desenvolverse en un contexto laboral (Jiménez, 2009), Esta afirmacion se

encuentra en discrepancia con los resultados encontrados en la investigacion, se puede
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concluir que si bien es cierto que la formacidon continua cualifica a las personas para
atender a la necesidades de una empresa, no es un determinante para que los trabajadores de
una organizacion tengan habilidades extraordinarias en la evaluacién de sus competencias,
porque este factor puede estar mediado por otros elementos como pueden ser el enfoque
formativo de la institucion de educacion superior en relacion con los distintos programas de
educacién continua, pues la influencia de esta formacién varia de acuerdo con el tipo de

institucion (Ruiz 2000) o la misma cultura organizacional de la empresa.

Por otra parte, en el analisis que arrojo la interpretacion del BIP sobre el perfil por
competencias de acuerdo a la formacion continua (especializacion, maestria y doctorado)
de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo quienes se dedican a la
investigacion, se encontré que los resultados generales en las escalas obtuvo un puntaje
que los ubica en categoria media, sin embargo en el estudio sobre el perfil que debe tener

un investigador los autores reconocen que el aprendizaje investigativo:

“se inicia con la formacion académica sefialando los estudios de Postgrado, los
cuales abarcan conocimientos, habilidades, destrezas, valores y creencias que se
construyen a través de la interaccion de los estudiantes con los investigadores o
mentores ya formados que continlan a lo largo de la vida del

investigador”.(Pacheco 2002, citado en, Jiménez y Duarte, 2013). (p.222).

Con base a lo anterior mencionado, los resultados arrojados en la evaluacion del
perfil por competencia de los trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnoldgico
del ICP, en la dimension de motivacion laboral para la competencia de orientacion a los
resultados, los trabajadores conceden una importancia suficiente a la consecucion de sus

metas pero su ambicion no es excesiva, de esta forma trataran de conseguir objetivos
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alcanzables pero es probable que los que se les dificultan los desinteresen. En relacion con
dicha competencia, El instituto Colombiano de Petrdleo establece en sus competencias
transversales que es indispensable que sus empleados trabajen con otros hacia el logro de
las metas de Ecopetrol y asi cumplir con los compromisos acordados (Ecopetrol, 2014),
significa entonces un componente principal para el desarrollo de los objetivos
organizacionales que sus trabajadores tengan una alta disposicion a la consecucién de los
resultados para la empresa. En cuanto a la competencia de iniciativa para el cambio, los
empleados no tienen un gran empefio por implicarse en cambiar su entorno laboral, en
general se inclinaran mas por el cambio en un entorno que los favorezca y preferirdn no
implicarse excesivamente si el ambiente es poco propicio, El ICP ante esta escala resalta la
importancia de que los trabajadores contribuyan a sobrepasar las expectativas (Ecopetrol,
2014), adicionalmente la (NTC-1SO 9001) menciona que las empresas deben proporcionar
formacion o tomar otras acciones para lograr la competencia evaluando la eficacia de las
acciones tomadas y asegurandose de que su personal sea consciente de la pertinencia e
importancia de sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la

calidad, esto requiere la evaluacion y cambio constante sobre el entorno para mejorar.

Respecto a la competencia de liderazgo, los trabajadores evaluados no sienten una
motivacién elevada como para que la direccidon de personas sea un objetivo primario para
ellos, pero no rehuyen la direccién de grupos, de esta manera son capaces de tomar
decisiones y de influir sobre otras personas. Asi mismo, los trabajadores del Instituto
Colombiano de Petrdleo encaminados hacia el liderazgo deben promover el trabajo

sinérgico como parte de la cultura de Ecopetrol (Ecopetrol, 2014).
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En el caso de la dimensién comportamiento laboral los trabajadores del ICP en la
competencia esmero evidencian que no son personas excesivamente perfeccionistas,
cuidadosas y atentas al detalle, no sienten un especial interés por las tareas que requieren
mucha atencion a los pormenores, pero son capaces de desarrollar sus labores con
suficiente calidad y de respetar los plazos en condiciones normales, en este sentido, el ICP
tiene en cuenta como principio fundamental de sus trabajadores el cumplimiento frente a
compromisos, normas y procedimientos con el fin de obtener acciones de mejoramiento
continuo (Ecopetrol, 2014), es asi que para el instituto es relevante que sus funcionarios
concedan gran importancia a la busqueda de exactitud, inversion de tiempo, detalle y
recursos para cumplir con las tareas requeridas. Respecto a la competencia de flexibilidad,
los trabajadores pueden adaptarse a los cambios y a las novedades pero es posible que les
incomoden si son muy bruscos y frecuentes, ya que, no necesitan que sus tareas estén
totalmente organizadas y sean muy estables, pero pueden tener dificultades para adaptarse a
entornos muy cambiantes. En cuanto a la competencia de orientacion a la accién el ICP
establece que los trabajadores se deben ocupar de los procesos con disciplina operativa,
dando lo mejor de si mismo para alcanzar resultados sobresalientes, mejorando e innovando
regularmente(Ecopetrol, 2014), sin embargo en los resultados obtenidos en la evaluacion,
se demostro que los empleados no se destacan por ser personas volcadas hacia la accion
aunque tampoco muestran dificultades para poner en marcha lo que se pretende sin
embargo no evidencian un nivel de actividad sobresaliente, lo cual puede significar un

elemento que necesite acciones correctivas y aspectos de mejora.

Por ultimo en la dimension de habilidades sociales, en lo que refiere a la

competencia de inteligencia social los trabajadores no muestran una facilidad destacable
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para entender las situaciones sociales y dominar las relaciones dificiles pero tampoco
presentan sintomas de una inseguridad excesiva o de incapacidad para percibir y entender
las relaciones sociales, por su parte Compton (1982) menciona sobre esta competencia que
los investigadores deben tener Optimas habilidades sociales, recalca que “deben ser
extremadamente seguros de si mismo y sin ser arrogante” (p.21) para asi ser mas
competente, en ese sentido Ecopetrol en su objetivo misional destaca la construccion de
relaciones de largo plazo con sus grupos de interés” lo que implica una competencia

necesaria para el desarrollo laboral en el ICP. (Ecopetrol, 2014).

Por otra parte en lo que respecta a la competencia de sociabilidad los trabajadores
muestran interés normal o medio por agradar a los demas y son capaz de aceptar las criticas
salvo que crean que son demasiado injustas o duras, no se destacan por ser muy amables
pero tampoco por contribuir en situaciones de conflicto y confrontacion. Sobre la
competencia de desarrollo de relaciones es probable que los trabajadores mantengan
relaciones sociales muy normales, que no muestren retraimiento pero tampoco presentan un
gran interés en acercarse a los demas por su propia iniciativa; en situaciones sociales
podran relacionarse sin dificultad pero es posible que en algunas circunstancias
experimenten inseguridad y timidez. En general estaran mas a gusto en grupos de personas
que conoce bien y con las que tienen confianza. En cuanto a la competencia de trabajo en
equipo los trabajadores probablemente mantienen una posicion intermedia entre la
autonomia y la cooperacion, son capaces de trabajar con otras personas y de hacerlo
activamente para lograr que el grupo tome decisiones, pero es probable que les cueste
delegar o compartir ciertas competencias y necesiten disponer de sus espacios de autonomia

y ser responsables de los resultados de su trabajo, por el contrario el Instituto Colombiano
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de Petroleo plantea la importancia del trabajo en equipo ya que garantiza amplia
comunicacion mediante el ejemplo y acompafiamiento permanente donde el trabajo con
profesionalismo contribuye a sobrepasar expectativas (Ecopetrol, 2014), concediendo un
gran valor a la posibilidad de trabajar con otras personas, para obtener resultados superiores
en la medida que destacan el intercambio de ideas y el trabajo interdisciplinar. Finalmente
en la competencia de influencia los trabajadores tienden a relacionarse con los demas de
forma normal, sin mostrar dominancia ni sumision. Son capaces de defender en ocasiones
sus puntos de vista con decision y en otras prefieren el consenso, cuando un tema les
importa y tienen criterios claros, tratan de persuadir otros de sus ideas y no se rinden con
facilidad, de acuerdo con lo encontrado, (Badawy 1988, citado en, Friedman, Fleishman y
Mikulka, 1992) indica que los cientificos “deben ser socialmente sensibles al clima

organizacional, asi como a las opiniones de los demas” (p.214).

Para terminar la comparacion de los perfiles por competencia a partir del nivel de
formacion continua reveld que los trabajadores con nivel de maestria mostraron un mejor
desempefio en las competencias relacionadas con orientacion a los resultados, iniciativa
para el cambio, flexibilidad, orientacion a la accion y en la dimension de habilidades
sociales en general, ademas demostraron un desempefio sustancialmente superior a las de
los otros niveles de formacion en las competencias analizadas. Por otra parte los
trabajadores con especializacion demostraron un mejor rendimiento en las escalas de
liderazgo y esmero, esta Ultima con una diferencia altamente notable. Finalmente los
trabajadores con doctorado demostraron un desempefio Optimo en la competencia de

flexibilidad.
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Los resultados muestran que los trabajadores con maestria tienen un perfil por
competencias con mayores puntuaciones que los demas niveles de formacion continua, sin
embargo los resultados no tienen diferencias estadisticamente significativas por encontrarse
todos en categoria media, no obstante esto pone en manifiesto que el nivel de formacion
continua no determina el méaximo desarrollo en las competencias laborales, siendo
resultados ciertamente significativos ya que, actualmente existe la necesidad en las
organizaciones de evaluar las competencias que requieren las personas para desempefar
sus labores en una entidad, Chinchilla y Garcia (2001) en la medida que su identificacion
optimiza el proceso de seleccién y formacion de personas en relacion a logros y actitudes
con el fin de alcanzar el éxito profesional y desarrollo organizacional (Escobar, 2005). Asi
mismo, el objetivo de las organizaciones es desarrollar competencias laborales generales y
ampliar su vision de las competencias especificas para adaptarse a las cambiantes
necesidades y oportunidades del mundo productivo (Ministerio de educacién, 2003). Por
ende, obliga a hablar de la importancia que tiene incluir dentro del capital humano personas
con conocimientos académicos adquiridos que permitan contar con herramientas que
ayuden a consolidar sus competencias dentro de un entorno laboral (lbarra, 2000) Asi, las
organizaciones empresariales y las instituciones de educacion superior deben evaluar la
capacitacion y los espacios que propicien el desarrollo de competencias laborales que
favorezcan el contexto laboral, Debido a que es indispensable que las instituciones
educativas desarrollen en los estudiantes de cualquier nivel de formacion competencias
laborales, que les conduzcan a trabajar en equipo, para lograr resultados en una
organizacion y los habilite para conseguir un empleo o0 generar su propia empresa Yy
aprender elementos especificos del mundo del trabajo, pues solo la gente que integra la

fuerza de trabajo, sus habilidades y compromisos haran la diferencia entre el éxito y el

67



fracaso” como lo infiere (Ramirez, 2001, p. 102), todo en relacion con lo que sefialan
Moreno y Rico (2002) quienes resaltan que el conocimiento adquiere significado cuando se
puede incorporar a la actividad cotidiana de la empresa y termina generando valor a la

organizacion.

10. CONCLUSIONES

Las competencias laborales se han convertido en la base para el manejo del personal
y para la estandarizacion de procesos empresariales; ser, saber y hacer en un entorno
determinado, permite desempefiar una tarea con eficacia. Conforme a lo anterior se puede
inferir que la evaluacion de las mismas es un factor importante para las certificaciones de
calidad en una organizacion, no obstante la formacion laboral y la de competencias es
responsabilidad de todos los niveles de educacién, por ello las instituciones educativas
pueden orientar la formacion laboral reconociendo las potencialidades productivas del

entorno y los intereses profesionales de sus estudiantes (Ministerio de Educacion, 2003).

Segun los resultados obtenidos a través de la investigacion se logré concluir que el
nivel de formacién continua sélo tiene relacion estadisticamente significativa con las
competencias relacionadas a la dimension de motivacion laboral, las cuales son orientacién
a los resultados, iniciativa para el cambio y liderazgo, dado que existe la probabilidad de
que las personas busquen obtener formacion continua para crecer laboralmente, lo que tiene
mucha relevancia con los hallazgos realizados. Por el contrario para las competencias de
comportamiento laboral y habilidades sociales no se encontrd relacion estadistica con el

nivel de formacion académica, indicando que no hay asociacion entre estas variables.
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El perfil por competencias de acuerdo a la formacion continua revel6 que en general
los trabajadores del instituto investigativo de una empresa de hidrocarburos se ubican en la
categoria media de las puntuaciones con diferencias minimas entre las mismas, sin embargo
los trabajadores con nivel de maestria mostraron un mejor desempefio en las competencias
relacionadas con orientacion a los resultados, iniciativa para el cambio, flexibilidad,
orientacion a la accion y en la dimension de habilidades sociales en general, por otra parte
los trabajadores con especializacion mostraron un mejor rendimiento en las escalas de
liderazgo y esmero. Finalmente los trabajadores con doctorado demostraron un desempefio

Optimo en la competencia de flexibilidad.

Se concluye también que segun las competencias transversales y principios del
Instituto es necesario incluir acciones de mejora para las competencias criticas que deben
reunir sus trabajadores, como son las habilidades sociales, la orientacion a los resultados, la
iniciativa para el cambio y la flexibilidad; asi mismo es de gran importancia que la
organizacion construya sus perfiles de cargo de manera que sea mas preciso y facilite el

proceso interno de gestion por competencias.

La identificacién de competencias de acuerdo con el nivel de formacion continua,
facilitan una visién mas amplia del abordaje que le estan dando las instituciones de
educacion superior a los programas de formacion para incentivar y facilitar el desarrollo de
habilidades que se validen en el contexto laboral, pues finalmente deberia ser el objetivo de
incluirse en estos planes de formacion, ademas de que el analisis de las mismas en la

insercion laboral es una forma de determinar la pertinencia de los planes educativos .
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La falta de estudios relacionados con esta investigacion representa una limitacion
para contrastes tedricos, por lo tanto esta tematica se constituye en una nueva perspectiva

de estudio que puede seguir siendo abordada en futuras exploraciones.

11. RECOMENDACIONES

De acuerdo a lo encontrado en el presente proyecto de grado, se recomienda para futuros
estudios aumentar el tamafio de la muestra con el fin de determinar cual es el tipo de
relacion existente entre las variables evaluadas anteriormente. Ademas partiendo de lo
encontrado en la literatura, este pilotaje puede contribuir en proximas investigaciones ya
que, en la actualidad no existen estudios suficientes relacionados al presente proyecto de

grado.

Entre otras cosas, a partir del acercamiento que se tuvo con la organizacién y de acuerdo a
lo que se reviso en los planes de formacion institucionales, se logré identificar que el
proceso de formacion en cargos directivos estd orientado a la parte técnica (conocimiento)
y habilidades sociales, mientras que los cargos de menor jerarquia se enfocan en la gestion
del conocimiento minimizando la formacioén en habilidades sociales, por lo que se
recomienda que los planes de formacion sean impartidos en todas las areas de la empresa

con el fin de desarrollar y potencializar las competencias evaluadas por el cuestionario.
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13. ANEXOS

13.1 Consentimiento informado

niversidad
N 1 ontificia
Boln’qmum

s

FACULTAD DE PSICOLOGIA

CONSENTIMIENTO INFORMADO
De acuerdo con los articulos 2, 3, 10, 15, 17, 23, 29, 36, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 52, 52, 55y 56 de la ley 1090 del
06 de septiembre del afio 2006, firmada y publicada por el Congreso de la Republica de Colombia, por medio de los
cuales se establecen las normas pertinentes frente a aspectos cientificos, técnicos y administrativos para la investigacion
en psicologia, se hace necesario obtener el consentimiento informado por parte de los participantes en esta investigacion.
A continuacion se presenta una serie de informaciones que usted debera tener en cuenta para firmar el presente
consentimiento informado:

A usted se le estd invitando a participar de un proyecto propuesto por la institucion educativa de nivel superior
Universidad Pontificia Bolivariana Seccional Bucaramanga en la facultad de psicologia. Antes de decidir si participa o no,
debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados, lo cual se conoce como consentimiento informado.
Siéntase con total tranquilidad y libertad para preguntar sobre cualquier aspecto que le permita aclarar las dudas que
surjan de esta actividad académica. Una vez que haya comprendido el proyecto y si desea participar libremente del
mismo, entonces se le pedird que conteste el cuestionario mediante correo electrénico, de esta manera al completar la
prueba y enviarnos el formato diligenciado, usted estara otorgando su autorizacion para que incluyamos sus resultados en
el estudio.

Esta investigacion busca: Correlacionar el perfil por competencias y la formacion académica de los trabajadores del area
de innovacion y desarrollo tecnolégico del Instituto Colombiano de Petréleo, a partir de los resultados obtenidos en la
aplicacion del Inventario Bochum de Personalidad y Competencias (BIP). Los datos que se suministren en esta
investigacion seran absolutamente confidenciales.

En este estudio participaran 50 trabajadores del area de innovacion y desarrollo tecnoldgico del Instituto Colombiano de
Petroleo. El cual se realizara dentro de las instalaciones del Instituto Colombiano de Petréleo. Los datos recogidos
serviran para dar respuesta a la investigacion en curso.

Usted debera responder 1 cuestionario, que consta de 210 frases el cual durara aproximadamente 45 minutos. El
cuestionario abordara la evaluacién de 4 dimensiones 1. Motivacion laboral: Se analizan algunas de las motivaciones
mas importantes que pueden darse en el ambito laboral. 2. Comportamiento Laboral: se analizan tres tipos de
comportamiento laboral que pueden ser muy caracteristicos en algunos puestos de trabajo. 3. Habilidades sociales:
analiza en este apartado cinco dimensiones que son relevantes para la empresa y que pueden dar al sujeto ciertas pistas
para progresar. 4. Estructura psiquica: se analizan tres aspectos referentes a la personalidad que pueden tener
repercusiones significativas en la vida laboral.

Recuerde que:

« La decision de que usted participe en el estudio es completamente libre y voluntaria

« No habré ninguna consecuencia para usted en caso de no aceptar la invitacion.

* Si decide retirarse del proyecto, puede hacerlo en el momento que lo desee, agradeciendo que nos informe las razones,
pero con plena seguridad de que sera respetado(a).

* No tendra que hacer gasto alguno durante el estudio.

* No recibira pago por su participacion.

* En el transcurso del estudio usted podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo.

* La informacion obtenida en la universidad sera utilizada para dar respuesta a la investigacion con fines académicos.

« La identificacion de cada individuo, se mantendra en estricta confidencialidad, identificAndolo s6lo cuando los
resultados lo requieran y sea autorizado por cada participante.

« En caso de que tenga dudas sobre sus derechos como participante de esta investigacion, péngase en contacto con
Silvia Lucia Rueda Rueda _Correo: silvia.ruedar@gmail.com__ celular 3013157099 y Diana Ximena Gonzélez
Duran: diana.gonzalezd@upb.edu.co celular : 3114590497 Investigadoras del proyecto.

+ Si considera que no hay dudas ni preguntas acerca de la su participacion puede proceder a contestar el cuestionario y
por favor enviarlo.
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13.2 Cuestionario BIP

INSTRUCCIONES

A continuacion encontrara 210 frases sobre sus costumbres o forma de proceder. Todas ellas se
refieren al ambito laboral, a no ser que se diga expresamente lo contrario.

Lea atentamente cada frase e indique en una escala de seis puntos (A a F) hasta qué punto es
verdadera o falsa en relacion con Vd. La A significa que la frase es completamente cierta en su caso
y la F, por el contrario, que es completamente falsa.

Ejemplo de frase a considerar: Me gusta participar en discusiones,

Si piensa que dicha frase es completamente cierta en su caso debera marcar el espacio identifi-
cado con la letra A. —— .
IR A e e e, ]
' - oo DS
Si piensa que dicha frase es completamente falsa en su caso debera marcar el espacio identifica-
do con la letra F,

. R e o =8

Si piensa que dicha frase no es completamente cierta ni completamente falsa marque una de
la&opciones intermedias segiin piense que la frase es mas o menos ajustada a su caso. Por ejemplo, si
piknsa que es ligeramente mas cierta que falsa, marque la letra C.

"A C I S e e
e e =

Conteste a cada frase de forma espontanea, sin demorarse demasiado en cada afirmacion.

No hay respuestas correctas ni erroneas. Sea sincero. Indique en cada frase si s o no cierta en su
caso, independientemente de lo que le gustaria que los demas opinasen de Vd.

Conteste a todas las frases y marque una sola opcion en cada una de ellas.

Si alguna de las frases presenta situaciones en las que Vd. no se ha encontrado, trate de imaginar
cual seria su comportamiento en esa situacion.

PUEDE PASAR LA PAGINA Y COMENZAR.

Autores: Ridiger Hossiep y Michael Paschen.

Copyright original © 1998 by Hogrefe-Veriag fir Psychologie, GmbH & Co. KG.

Copyright de la edicion espanola © 2006 by TEA Ediciones, S.A. - Este ejemplar estd impreso en DOS TINTAS. Si le presentan
m un efemplar en tinto negra es uno reproduccion ilegal. En beneficio de la profestén y en el suyo propio NO LA UTILICE -
Prohibida la reproduccion total o parcial. Todos los derechos reservados. Impreso en espaia. Printed in Spain.
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37
38

39

40

42

43

47

48
49

Me gusta influir sobre los demds.

No se me dan muy bien los trobajos en los
que hoy que ser muy cuidadoso.

Cuando fenge que enfrenfarme a situacio-
nes imprevistos lo tomo come un refo.

Me cuesta pasar o lo occidn porgue fiendo
a analizar los cosas muy detenidarmente.

Puedo llevarme bien con toda fipo de per-

Siempre estoy dispuesto @ hacer cualquier
trabajo aungue me parezca indtil.

Es mas facil para mi intervenir en una con-
yersacion con desconocidos si ellos se diri-
gen a mi pnmero,

Prefiero trabajar solo.

Cuando la gente me critica injustamente me
cuesta mucho dejar de pensar en ello.

Soy copoz de monlener esfuerzos prolonga-
dos mejor que la mayor parie de lo gente.

Na me importa nade que ofres personos
hoblen de mi a mis espoldas:

Con frecuencia estoy alegre o friste sin cousa,

No me importa gue mis companeros tengan
mas éxito que yo.

Sélo estoy satisfecho de mi rendimiento

cuonde supero las expeclativas.

No soy la persono més edecuada para po-
ner nuevas cosas en marcha.

En et frabaio Influyo sobre los demés.
Me cuesta poner en proctico mis ideas.

Me interesan los trabajos que requieren re-
sistencio y precision,

55

56

57

59

62

63

67

68

70

n

72

73

Soy copoz de ver algo bueno incluso en los
persanos mas dificiles.

A veces he pensado gue mi trabajo no volia
la pena,

Me molesta tener que explicar la misma
COSA VOrios veces.

Cuando me presentan a alguien tardo tiem-
po en ser yo mismo,

Estoy convencido de que hoy en dia es ne-
cesario el trabojo en equipo poro poder re-
solver cualquier problema.

Cuando me recriminan olgin fallo el males-
tar me dura poco.

Me mantengo relajedo incluso cuando ten-
go que hocer una gron cantidad de frabajo.

Tengo cuolidodes en las que soy superior a
lo mayor parie de lo gente.

A veces me sorprende lo forma en que los
demas interpretan lo que hogo.

Me gustario que mi frobojo me permitisse
cambiar frecuentemente de residencia.

Me gusta enfrentarme a siluaciones dificiles
para ponerme o pruebo.

Prefiero hocer un trabajo muy cualificado
que ocupar un puesto de mando.

Soy copez de hacer que los demas se imoli-
quen en mis proyectos:

No soy muy concienzudo en trabojos que
requieren mucha precision.

Es importante para mi que &l frobajo se li-
mite o lo realizacién de fareas previamente
definidas con claridad.

Si no tengo marcade un objefive muy con-
creto tiendo o perder el fiempo.

A largo plozo lo honradez siempre se ve
recompensada.

Ma molesia la gente que se empefia en an-
trar en confacto conmigo.

La mejor forma de consequir que un trabojo
se hoga de inmediaio es hacerlo una mismo.

NO SE DETENGA

CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE.

TEA

81



TER

74
75
76
77
78
79
80
.,
82

84
85
86

87
88

89

%0

Cuando los problemes me agoblan fiendo
o volverme poco sociable:

Soy copoz de troboior muchas horas segul-
dos sin desconsor.

Me aturrullo mucho cuonde fengo gue ha-
biar en publico.

A menydo me sorprende oir o los demas la
impresidn que les couso.

No me molesta tener que hacer viojes fre-
cuentes por frabajo.

Incluso después de hober hecho un buen
trabajo, tadayia infento hacerls mejor

Cuando alga ne va bien soy capoz de dis-
tanciarme del asunto i no me afecta direc-
famente.

Suelo irradiar autoridad.

En los frabojos de grupa me resulin tacil
convencer de mis ideas a los demds.

Me cuesto trabojor con personas que siem-
pre quieren que los cosas se hagan con la
maxima perfeccion.

Me siento incémode cuande me dan troba-
jos que no estan definidos con claridod.

Haoy ocosiones en las que no es sensato
decir lo verdod.

Cuondo trabajo en casa na me cuesia em-
pezar puntualmente,

Con mucha frecuencia “meto o pata”.

Cuondo los cosos no resultan como’ yo
quiero, lo gente nota que estoy enfadado.

Necesita bastante tiempeo poro lleger o co-
nocer ¢ olfas personas,

En la mayorin de los trabajos en grupo se
pierde mucho tiempo.

Se—

23

9?4

96

°7

°9

103

104

107

Cuando astoy sometido o' un estrés fuerte
me despisto con facilidad.

Con frecuencia me parece que NO voy o ser

copaz de dar respuesta a |o que se espera
de mi.

Me pongo nervieso cuando fengo que ha-
blar con personas imparionfes.

Me gusiario que mis companeros y amigos
me oyudasen mads en las momentos dificiles.

En ocasiones anteporigo el trobajo a mi
vida privodo.

Me cuesto més que a ofras personas acep-
tar los cosos cuando creo que deberfon me-
jororse,

No sienfo la necesidod de ccupar pusstos
de mondo.

Cuando negocio con ofros tiendo a ceder
con facilidad.

Me gustan los puestos de trabojo gue re-
quieren octyar con rapidez.

En mi fiempo de trabojo siempre estoy o
disposicidn de mis [efes.

Cuando es necesario hacer varios trabojos
a la vez, soy capoz de erganizarme eficaz-
menfe.

Me doy cuenta rdpidamente de como debo
comporarmea can un desconocido.

Generalmente se me nola cuando alguien
me coe mal,

Una gran parte de mi tiempa libre [0 paso
con ofros personas.

Cuando estoy preocupada por asuntos im-
porfontes con frecuencio dejo de hacer |o
que tendria que hacer

En comparacion con ofros personos soy
muy exigente conmigo mismo.

Cuando me presenfon a un grupo de perso-
Nas Me pengo nervioso.

Pora mi no es imporfonte ser uno de los
mejores.

NO SE DETENGA

CONTINUE EN LA PAGH
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180 Me cuesta mucho comprender lo gue ofras
persanas esperan de mi.

181 Tengo una extensa red de contacios relocio-
nades con mi trabajo.

182 Me siento obatido cuando sulra un fracaso
ros ofro.

183 Me gusta mucho competir con ofras perso-
nos:

184 No estoy dispuesto a postergar mi vida pri-
vada por los exigencios de mi trabajo.

185 Asumo lo responsabilidad ¢on gusto cuan-
do hay que fomar decisiones importunies,

186 Me desenvuelvo a la perfeccién cuando fen-
go que enfrentarme a situaciones completa-
mente inesperadas.

187 Me resulto f6cil respetar los prioridades de
' los diferentes trabajos.

188 Congenio con fodo el mundo.

189 Cuondo oparecen problemas, lo genle se
dirge o mi porque tengo muchos contactos
en puestos clave.

190 Llos fracasos del pusade hon dejoade de pre-
couparme.

191 Me moiesta ser el centro de otencion.

192 Los problemas muy dificiles tienen un atrac-
live especial pare mi.

193 Prefiero mantenerme al morgen cuondo se
necesita dirigir un grupo.

194 Cuondo tengo ‘que revisar los cosos soy
mds esiricio que tolerante.

195 El que me conoce sabe que no debe prove-
came.

196 Cuondo conozco o personas imporfantes
hago toda lo posible por mantener el con-
facto con ellos.

197
198

199
200

202

203

204

205

206

207

208

209

210

Soy poco temeroso,

Mangjo facilmente las siluaciones de ten-
SIGT LON MIS COMpPaneros.

Se me da bien fomar decisiones.

Prefiere los enfogues giobales a las tareos
de detalle.

Crec gue los cosas combian demasioda de-
pnrsa hoy en dia.

Me gusta lo sensocidn de tener muchos co-
sas que hocer.

Ma cuesta ponerme en el lugor de ofros
persanas,

Lo calidad de mi traboje mejora cuandg ko
hage en equipe.

Cuendo estoy convencido de algo es dificil
hocerme combiar de opinion.

A veces creo que no se me valora suficien-

temente,

Siempre he guerido destacar en todo lo que
hogo.

Rechozorio un frobaje en el que tuviese que
vigjor constantemente.

Me cuesta comprender a las personas que
viven para frabojor

Me considers ung persona resolufivo.

FIN DE LA PRUEBA.
COMPRUEBE QUE HA

RESPONDIDO
A TODAS LAS FRASES.
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144

145

146

147

148

149

153

154

156

157

158

Siempre encuentro los palabras odecuodas,
incluso en situaciones dificiles.

En los trobajos en grupo suelo ser quien
suaviza los tensiones.

Se me do mejor que o la mayoria conocer
gente nueva.

Cuando plenifico una actividad lo primero

que fengo en cuenta es qué ofras personas
podrian colaborar en el proyecto,

Cuando tengo muchas cosos que hacer
puedo volverme baostonte imperfinente con
los demas,

A veces me siento tan cohibido que me gus-
taria que me tragase la tierra,

Soy desconfiado.

Me siento insafisfecho cuando no explota
mis capacidades al maximeo.

Es frecuente que ofras personos me imiten.

Cuando frabojo en equipo me empeno en
lograr que los demas aceplen mis puntos de
vista.

Trabojo mas cuidadosomente que lo mayor
parte de la gente.

Codo dio termino los trobajos que me he
propuesto hacer: '

Capto con facilidad los cambios que se

producen en el ambiente de una conversa-
cién.

Nunca he hecho olgo de lo que pudiera
avergonzarme. '

Me molestan los personas que no dicen cla-
ramente lo gue gquieren.

Cuando fengo que frofar con olras perso-

nas me sienfo mads seguro que le mayor
parte de la gente.

161

162

163
164

165

166

167

168

170

mm
172

173
174

175

176

177

178

179

En mi forma de trabajor evita comentar
constontemente las cosos con ofros perso-
nas,

Es muy dificil sacarme de mis casillos.

Una gran corge de trabaojo tendria un efecto
pemicioso sobre mi o largo plozo.

Tengo mucha confionzo en mi mismo.
En el trobajo s6lo estoy sotisfecho cuando
consigo resultados extraordinarios.

Ser caompelente en el trabojo es mas impor-
fonte para mi que fener copacidad de lide-
razgo.

En ocasiones puedo ser muy dominonte.
Ordeno fon bien mis papeles gue puedo
encontrar lo que busca de forma inmediata.

Me gusta hacer los cosos siempre de la mis-
ma manera.

Anfes de empezar un frabajo: urgente tengo
que darme animos.

Me han diche que en los conversaciones o
veces hablo con un tono corfante.

Evite provocar a los demés.

Antepongo los intereses de lo empresa o los
mios.

Mucha gente aprecia mi cardcter socioble.

Si puedo elegir prefiero tareas en los que
fengo que lrabojor con ofras personas.

Prefiero un frabajo que no me imponga lo
exigencia de un rendimiento excesivamente
elevado.

Tengo muy buen control de mi mismo en
aconfecimientos imporfantes como confe-
rencias y presentacionas en piblico.

Planifico detallodomente mi trabojo con lo
mayor antelacién posible.

Me siento comodo cuando los cosas se de-
sarrollon de la forma habitual.

Cuando tengo muchas cosas que haocer me
cuesta saber por dénde empezar.

NO SE DETENGA
CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE
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13.3 Hojas de respuesta (BIP)

HOJA DE RESPUESTAS -BIP

Datos sociodemograficos

FECHA DE
APLICACION: CIUDAD:
NOMBRES: APELLIDOS:
PROFESION: DOCTORADO MAESTRIA ESPECIALIZACION
EDAD: GENERO:
TIEMPO DE DOCUMENTO DE
LABOR EN EL INDENTIDAD:
INSTITUTO '
MARCAR CON UNA “X”
A|B|C E|F A|B|C|DJ|E]|F A|B|C E
1 41 81
2 42 82
3 43 83
4 44 84
5 45 85
6 46 86
7 47 87
8 48 88
9 49 89
10 50 90
A|B|C E | F A|B|C|D]J|E]|F A|B|C E
11 51 91
12 52 92
13 53 93
14 54 94
15 55 95
16 56 96
17 57 97
18 58 98
19 59 99
20 60 100
A|B|C E | F A|B|C|DJ|E]|F A|B|C E
21 61 101
22 62 102
23 63 103
24 64 104
25 65 105
26 66 106
27 67 107
28 68 108
29 69 109
30 70 110
A|B|C E | F A|B|C|DJ|E]|F A|B|C E
31 71 111
32 72 112
33 73 113
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34
35
36
37
38
39
40

121
122
123
124
125
126
127
128
129
130

131
132
133
134
135
136
137
138
139
140

141
142
143
144
145
146
147
148
149
150

151
152
153
154
155
156
157
158
159
160

74
75
76
7
78
79
80

161
162
163
164
165
166
167
168
169
170

171
172
173
174
175
176
177
178
179
180

181
182
183
184
185
186
187
188
189
190

191
192
193
194
195
196
197
198
199
200

114
115
116
117
118
119
120

201

202

203

204

205

206

207

208

209

210

COMPRUEBE QUE HA RESPONDIDO CORRECTAMENTE CADA FRASE, CON UNA SOLA RESPUESTA.
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