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RESUMEN

Con este proyecto se tendria un primer acercamiento hacia el tema de la motivacion
intrinseca del personal, centrandose en la teoria del enfoque humanista del autor Elton
Mayo.

Se realizé un analisis sobre investigaciones elaboradas hasta el momento acerca de
la motivacion laboral intrinseca y extrinseca, una vez se obtuvo la teoria relevante se
procedio a la recoleccion de datos utilizando la investigacion cuantitativa, para ser aplicada
en la empresa Solpak soluciones y empaques S.A. de Antioquia — Colombia, constituida
por 75 empleados de los cuales se aplico la encuesta a 25 personas gue se encuentran
disponibles dentro de esta area, para finalmente realizarse una comparacién de los puntajes
obtenidos de la encuesta, con la teoria recopilada del proyecto acerca del poder de la

motivacién con el desempefio laboral.

PALABRAS CLAVES
Motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, area administrativa, desempefio laboral.

INTRODUCCION

El desarrollo de este proyecto surgié por la necesidad que existe de indagar la
motivacion laboral. Se indago la necesidad de enfocarse en la motivacion intrinseca como,
por ejemplo, los reconocimientos de desempefio, la cobertura sanitaria, la autonomia
laboral en el empleado. Es tal la importancia de la motivacién que durante mucho tiempo el
ser humano se ha cuestionado cuél es el motivo de la realizacion de sus acciones,
considerando el constante cambio que se presenta en los diferentes &mbitos de la vida en
especial en el laboral, pues es una lucha constante para tener una satisfaccion en el puesto

de trabajo; por tal razon la empresa debe tener lideres capaces de disefiar estrategias de



motivacion efectivas, entendiendo que las preferencias y necesidades de cada individuo no
son las mismas.

Se puede decir que la motivacion es tangible, debido a que se refleja en el avance
que genera para la economia de la empresa al incorporarse un método de motivacion
asertiva para el empleado, por ende, el recurso humano es lo mas influyente para lograr este
progreso econdmico. Por lo tanto, se plantea como problematica central investigar ¢ Cuales
son los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos inherentes al personal del
area administrativa, en relacion con el desempefio laboral en la empresa Solpak
soluciones y empaques S. A. de La estrella (Antioquia) en el afio 20197

Objetivo general

Identificar los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos inherentes al
personal del &rea administrativa, en relacion con el desempefio laboral en la empresa

Solpak soluciones y empagues S.A. de Antioquia - Colombia.

Objetivos Especificos

1) Indagar los antecedentes y el marco histérico acerca de la relacion entre motivaciéon y
desempefio laboral.

2) Determinar los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos que presenta
actualmente el personal del area administrativa de la empresa.

3) Clasificar la relacién entre la motivacién y el desempefio.



MARCO TEORICO

MOTIVACION

La motivacion laboral surge en el afio 1700 en Europa con el auge industrial, debido
a que los talleres artesanales empezaron a crecer y a conformar fabricas. Lince, Santos,
Galvéan, & Rivero (2012) argumentan que con la aproximacion de todas las personas que
conforman una fabrica o empresa, se empezd a ver que las personas que trabajaban alli
tenian diferentes puntos de vista, y distintas formas de sentirse comprometidos y motivados

hacia la empresa.

Torres (2018) afirma que a lo largo del siglo XX el clima organizacional y el talento
humano han tomado gran importancia, anteriormente las personas eran consideradas como
mano de obra, luego como recurso humano y ahora se habla de talento humano dando
reconocimiento a la labor que hace cada individuo. Nestorovska (2013) refiere que el
personal que hoy en dia le hace un bien a la organizacion, sera quien garantice bienes y
servicios cualitativos para los consumidores. De cierto modo los gerentes se veran
obligados a la retencion de personal clave, tanto en formacion profesional, como en

experiencia.

Desde esta fecha en adelante entidades como La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) han entornado la importancia por el bienestar de las personas en general y se
han centrado en las condiciones de trabajo y el bienestar del empleado. Koiranen (2008)
argumenta que, como punto de partida, se entiende que la motivacion es de gran significado
para los esfuerzos internos del ser humano, estimulan, dan fuerza, guian y activan el

comportamiento. Cuando se trata el tema de esfuerzos internos, nos invita con ello a tener



presente la motivacion intrinseca de los empleados. Garcia (2012) afirma que no sirve de
nada realizar retribuciones econdmicas al personal, si a cambio no se les motiva a
desempefiar el trabajo eficientemente para la basqueda de la resolucion de los objetivos de
la empresa. Por lo general en un mal ambiente de trabajo, donde no se trabaja en mejorar la
calidad laboral, propicia en la mayoria de las ocasiones renuncias por parte de los
trabajadores, por lo cual genera una desmejora en la empresa, al estar en la busqueda
continua de trabajadores adecuados para cada area. Grant (2008) refiere que los empleados
que experimentan el deseo de mejorar estan mas motivados hacerlo, actuando de forma
productiva y obteniendo como mejora la persistencia, y el rendimiento de las tareas.
Cuando el personal se siente motivado, se produce una cadena de estados emocionales,

generando mayor efectividad en las tareas propuestas.

Cuando se habla de motivacion laboral se puede tener en cuenta aportes de autores
como: Mc Clelland, Mayo, Maslow y Herzberg quienes se inquietaron por dejar sus teorias
acerca de la incidencia de la motivacion como factor interno. Gambo, Halima & Adam
(2017) refieren que en general los tedricos neoclasicos se preocuparon por las personas que
conforman las organizaciones, prestando atencién a las necesidades que presentaban debido
a que esto influencio significativamente el desempefio de los empleados y la productividad
de la organizacion. La buena labor de los empleados genera beneficios adicionales al
crecimiento de la organizacion. Wilson & Madsen (2008) argumentan la influencia de
puntos de vista humanista como los del autor Maslow sobre la motivacion del personal
hacia el aprendizaje continuo, este ha sido siempre esencial para lograr éxito en las
organizaciones. Gerentes y empleados deben adquirir nuevos conocimientos y habilidades

que le permita adaptarse al cambio constante.



Al mencionar a Elton Mayo es innegable hablar de sus colaboraciones hacia la
motivacién. Achim, Dragolea & Balan (2013) refieren que sus diversas investigaciones
tuvieron bastante influencia en el valor de la motivacion laboral como lo es el Hawthorne
Studie, en la cual hace bastante énfasis en que tener al personal motivado no solo significa
incentivar economicamente si no de formas diversas por medio de necesidades que
provocan acciones para satisfacerlas. Trahair & Zaleznik (2017) argumentan que Elton
Mayo también realizé una publicacion con los coautores C. Roland Christensen, Fritz J.
Roethlisberger, and George C. Homans, llamado “The Motivation, Productivity, and
Satisfaction of Workers: A Prediction”. Este estudio enfatiz6 los principios de Elton Mayo

en el area laboral, donde promovié el estudio de las relaciones humanas en la industria.

Por su parte, Abraham Maslow basdé su teoria en la piramide de motivacion.
Prashanth (2018) refiere que la piramide de Maslow se trabajo en una jerarquia de 5 fases;
1. Necesidades fisiologicas, 2. Necesidad de seguridad, 3. Necesidad de amor y
pertenencia, 4. Necesidad de estima, 5. Necesidad de actualizar el yo, las cuales denomina

jerarquia de las necesidades.

AN

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

7 4 h

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A 1

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 A 1

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

.—
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Figura 1. Teoria de las necesidades de Maslow. Copyright 2007 por Quintero.

Abraham Maslow propone esta piramide con una jerarquia de necesidades que
desarrolla sus principios en las ciencias sociales y es utilizada principalmente en la
psicologia clinica. Quintero (2007) argumenta que se debe tener en cuenta que ha sido una
de las teorias mas utilizadas en el campo de la motivacion. Los tipos de necesidades
permiten llegar a una motivacion laboral plena, donde el individuo puede escalar cada etapa

segun su necesidad, permitiendo con esto modificar el pensamiento y el comportamiento.

Desde una perspectiva mas especifica se pueden mencionar dos tipos de
motivaciones, motivacion laboral intrinseca y motivacion laboral extrinseca, atribuyendo
que dentro de las empresas se pueden distinguir estos dos tipos de motivaciones. Tremblay,
Blanchard, Taylor, Pelletier & Villeneuve (2009) consideran desde la teoria de la
autodeterminacion SDT que la motivacion intrinseca se trata de hacer una actividad para su
propio bien, porque se encuentra intrinsecamente interesante y satisfactoria; la motivacion
extrinseca por otro lado realiza una actividad para una razon instrumental. Cuando la
motivacidn nace desde un punto interno del ser humano se le considera motivacion
intrinseca, no obstante, si nace por motivos externos y no del propio ser se le llama
motivacidn extrinseca debido a que en ella participan factores externos. Singh (2016)
refiere que Elton Mayo defendia en sus teorias que los factores intrinsecos causan mayor
influencia en el personal, y en relacion con los autores mencionados comparten todos ellos
este mismo enfoque. Cuando se habla de las necesidades intrinsecas se puede decir que

estan en el foco de cada individuo, y ayudan a llenar emocionalmente a las personas.

Montalvo & Plasencia (2015) refieren que para Maslow al igual que para Mc

Clelland tanto la motivacion extrinseca como la intrinseca, deben tener en cuenta la
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flexibilidad laboral, como permisos y dias compensatorios para que cada individuo
organice actividades extralaborales; equilibrio entre vida laboral y personal, debido a que
permite tener el tiempo controlado y las actividades al dia sin necesidad de recurrir a los
tiempos extras, que son incentivos para los colaboradores que reconozcan el buen
desempefio. Woolley & Fishbach (2018) refieren que una recompensa aumenta la
motivacion intrinseca si se realiza inmediatamente en comparacidn a una recompensa con
retraso. Por lo cual al mencionar el tema estamos haciendo énfasis en que, si se realiza un
Ilamado de atencion positivo en las personas, esta se vuelve mas eficaz si se realizara al
instante. Yusoff, Kian, & Idris (2013) argumentan que los factores extrinsecos sélo
cumplen el papel de evitar la insatisfaccion de los empleados en los lugares de trabajo y por
ende la importancia de desarrollar mas la motivacion intrinseca para lograr mayor
crecimiento psicologico. Cuando se hace un acercamiento al tema de motivacion se destaca
la motivacion intrinseca por ser la mas positiva y demostrar resultados mas idoneos tanto en
los estudios, como para los empleados. Yidong & Xinxin (2013) refieren que la motivacion
intrinseca grupal, intensifica la percepcion, la experiencia, y el interés, sin intervenir las
recompensas externas. Cambiando el foco de atencion del grupo retoma mas importancia el
trabajo en si que desarrollan

Diaz, Diaz, & Morales (2014) mencionan gque dentro de la motivacion intrinseca
existen items como el poder, necesidad de tener control e influencia, sobre todo cuando se
es un lider; El logro, se refiere a hacer las cosas de manera correcta esperando un resultado
importante que motiva seguir; La afiliacién-intimidad, donde se confirma que las relaciones
afectivas de forma positiva son influyentes para la organizacion; El progreso-crecimiento,
nos invita a pensar en los cambios futuros que permitan proyeccion en los empleados; Y

por ultimo la auto competencia, basada en la experiencia y en las ganas de progreso.
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Gonzélez & Parra (2008) afirman que la motivacion de alguna manera es la razon por la
cual cada persona actla frente a cada accion que desempefia en su vida, originando un
comportamiento especifico. Por este motivo se intenta buscar los factores motivacionales
que se pueden generar en el personal. Kotliarov (2008) refiere que la intensidad del factor
motivacional es segun la importancia del asunto, las necesidades son independientes entre
si. Desde las empresas se puede resaltar este aspecto de una forma positiva, obteniendo
como resultado una motivacion enfocada en la empresa y el bienestar del personal. Kwok
(2014) argumenta que la motivacion abarca diferentes aspectos, la influencia del directivo a
cargo, las necesidades sociales y las econdmicas. Este aspecto nos demuestra el poder del
entorno social de la organizacion enfocado al empleado. Magnano, Craparo & Paolillo
(2016) define como positivo la conviccién del individuo, de sus habilidades para ejecutar
tareas especificas, enfatizando en la inteligencia emocional, como la capacidad de percibir
y actuar. Sin embargo, para algunas empresas la motivacion organizacional no es un asunto
urgente que atender, se cree que con la compensacion del empleado basta para tener un
gran equipo. Granados (2011) argumenta que con la aplicacién de programas sobre calidad
de vida se obtiene una gran cantidad de beneficios, de los cuales da mayor importancia a la
mejora del funcionamiento financiero, la incrementacion del mercado, el mejoramiento de
la habilidad para atraer y retener los mejores empleados, la reduccion del ausentismo, y el
fortalecimiento de la reputacion. En general se demuestra que se halla una relacion positiva
entre el incremento de programas relacionados a la motivacion, la calidad laboral, el
desempefio, con el éxito de las empresas. Judge, Simon, Hurst & Kelley (2014) refieren que
tanto los rasgos, creencias, valores y experiencias laborales pueden influir en la variacién
del comportamiento de cada empleado, por lo cual se podria iniciar abordando el tema de

personalidades dentro de la organizacién. Las experiencias laborales influyen en la
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personalidad de cada trabajador, sin embargo, este se acentla mas en personas con alto

nivel de inestabilidad emocional.

En la teoria general de grandes autores, se menciona la motivacién como un
impulso, que da como resultado de varios factores determinantes sobre el sujeto. Moltalvo
& Plasencia (2015) sostienen que todas tienen en comun, resolver una necesidad del ser
humano. Pero para resolver esta necesidad, los empresarios deben realizar técnicas de
ayuda, para tener una buena motivacion organizacional. Guevara & Godoy (2018) refieren
que en la actualidad la motivacion organizacional genera gran importancia sobre el talento
humano, buscando resaltar el potencial que cada individuo posee, ayudando a fortalecerlo.
Con este ejercicio se garantiza un mejor desarrollo en las actividades implementadas por
cada empleado, generando un factor clave para el responsable a cargo del bienestar de estas
personas. Garcia & Forero (2014) afirman que un nivel inapreciable de motivacion depende
de las expectativas del colaborador, ya sean en cuanto a salario, ascenso 0 ambiente laboral.
Seria erréneo pensar que la motivacion solo se trata de un Unico aspecto, los incentivos
cada vez pueden suponer un factor clave para el desarrollo de la motivacién. Giovannone
(2011) afirma que la mayoria de las empresas no se dan cuenta que fallan en la
implementacién de la motivacion laboral, y por ello se deben disefiar estrategias para evitar
este decaimiento y el ausentismo laboral. Una empresa ha de estar en constante
implementacidn de estrategias, debe mantenerse a la par con las actualizaciones que se
crean dia a dia para las empresas, teniendo siempre presente que el factor principal que
mueve una empresa es el personal. Rai & Prakash (2016) refieren que realizar una
investigacion sobre liderazgo influye positivamente en la aplicacion del conocimiento y la

difusion de este. Chintalloo & Mahadeo (2013) investigaron el efecto de la motivacién
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sobre los empleados, concluyendo que se debe tener un factor presente, como lo es el costo
que equivale la implementacion de estrategias como los incentivos para mejorar el
desempefio, y la motivacion laboral del empleado. Por tal motivo realizando capacitaciones
a las areas administrativas y directivas, se beneficiaria la empresa de los bajos costos que
proporcionaria tal requerimiento. La motivacion del personal de la empresa se analizara por
medio de la encuesta, esta variable va de la mano con el desempefio laboral, de la cual es

importante que mencionemaos.

DESEMPENO LABORAL

Todaro, Godoy & Abramo (2002) afirman que los empresarios tienen una
percepcion sobre el desempefio, muchas veces comparando hombres y mujeres. Partiendo
de que cada individuo tiene un desempefio autdctono que depende de un interés
motivacional, por tal razon es importante implementar actividades que mejoren la calidad
de vida del personal, debido a que esto influye notoriamente en la relacién a las rotaciones,
y ausentismos. Tanoira (2012) recomienda a las empresas disefiar e implementar estrategias
para mejorar la calidad laboral de los empleados. Gonzalez (2013) refiere que para muchas
empresas lo prioritario son las ventas y, por ende, el cliente y la complacencia de sus
demandas sin priorizar el personal trabajador. En ocasiones las empresas dejan de dar
importancia al personal y es ahi cuando sin darse cuenta se vuelven obsoletas. Merchan,
Salinas & Zambrano (2018) refiere que el inconveniente motivacional que se genera en las
organizaciones podria estar relacionado con el clima laboral y la falta de comunicacion, en
este caso se implementaria una estrategia como capacitaciones y reuniones para
proporcionar una mejor relacion laboral. En este sentido, por ejemplo, cuando la
motivacidn se ve afectada por la falta de comunicacion se puede introducir una estrategia
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dentro de las areas directivas de la empresa. Jiménez (2014) refiere que gracias a los
motivadores internos enfocados hacia el logro y a la influencia que tiene el director sobre el
personal, se consigue por parte del empleado desempefiar las actividades de manera
excelente y eficaz en comparacion con los demas. Por otro lado, cabe resaltar que los
motivadores externos son momentaneos y ocasionales. Giordano (2014) refiere las
competencias que debe presentar los directores de las organizaciones, necesidad de logro,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion. Asi, un lider tiene mas posibilidades de
obtener niveles 6ptimos al momento de influir en el desempefio del trabajador, que por el

contrario no se verian reflejados en un lider con una baja necesidad de afiliacion.

Una de las herramientas mas tratadas a la hora de integrar un cambio en el personal
es la ayuda del enfoque cognitivo. Cameron & Green (2015) argumentan que el listado de
los aspectos positivos incluye enumerar las cualidades positivas de la persona, hablar sobre
sus sentimientos, percepciones, experiencias, las areas de habilidades, todo lo que puede
reforzar que luego terminan en las creencias mejoradas. Las técnicas del enfoque cognitivo
han ayudado a numerosas personas a cambiar sus creencias y mejorando asi su desempefio

laboral.

Adeyinka & Abdul (2013) afirman que la motivacion es una herramienta eficaz para
mejorar el desempefio de los empleados, les ayudara a tener mayor sentido de pertenencia
debido a que no temeran perder su empleo por el hecho de estar proporcionando
contribuciones dentro de la organizacion. Asi mismo, Cuesta (2012) menciona que las
evaluaciones de desempefio permiten revisar el perfil de cada cargo dejando en evidencia
que cada empleado esté en el lugar que le corresponde, teniendo en cuenta la aptitud, pero
haciendo énfasis sobre todo en su actitud. Implementando la motivacién y evaluaciones de

16



desempefio se consigue realizar retroalimentacion de falencias y logros. Teran & Varela
(2011) argumenta que los miembros responsables de la organizacion pueden percibir que
los sujetos identifican valores, normas y procesos de la organizacion. Y como tal esto los
estimula y los incentiva a seguir y a sincronizar al individuo con su trabajo. Kumar (2012)
afirma que toda motivacion es una fuerza que impulsa a la persona a superar obstaculos y
realizar estrategias que surgen desde su propio ser y desde su comportamiento. Por lo tanto,
al realizar una efectiva estrategia de motivacion, se genera un propoésito en el empleado que
no requiere de mas insumos y que genera un desempefio laboral, por contrario si no se
realizan estas estrategias motivacionales, se genera falta de compromiso, irresponsabilidad,
problemas de actitud, efectividad, técnicas en la elaboracion del trabajo, ausentismos y

abandono del puesto.

La satisfaccion laboral de cada persona conlleva aumentar el desempefio laboral, en
la actualidad se habla de varias teorias y de varios autores, entre los cuales podemos
mencionar a Douglas Mc. Gregor quien por su parte desarrollé su teoria enfocada en el lado
humano de las organizaciones, por lo cual pudo establecer y denominar dos posturas, la
teoria “X” basada en una serie de creencias enfocadas a tener el control, evidenciada
principalmente en la relacion jefe - trabajador. Con un punto de vista negativo del ser
humano, donde la moral y la motivacion dependen en gran medida de las recompensas
extrinsecas, de lo cual se puede afirmar que el peso de estas puede recaer en el desempefio.
Por el contrario, la teoria “Y”” adopta una postura positiva donde el enfoque es de liderazgo
y la relacion jefe - trabajador resaltando capacidades sin ejercer presion sobre las
actividades que debe llevar a cabo. Madero & Rodriguez (2018) menciona que existen

estrategias para intentar controlar el comportamiento de las personas relacionado con el
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desempefio productivo en las organizaciones, en el cual se genera dos interpretaciones tales
como; el empleado hace su labor por miedo a sentirse regafiado, por el contrario, se siente a
gusto con lo que hace y no necesita vigilancia constante en el desarrollo de sus actividades.
Asi mismo se puede observar relacion con las caracteristicas de la teoria “X”, “Y” de Mc.
Gregor en la cual se observa la influencia con el ambiente organizacional, por lo cual se
debe crear un foco atencional interno en las estrategias de las relaciones humanas
laboralmente hablando. Arnoletto (2009) refiere que en gran medida la calidad, el buen
ambiente de trabajo se relaciona con las actividades tanto individuales como grupales, que
permitan orientar las necesidades de cada persona para evidenciar su potencial. De esta

manera se sincroniza el trabajo de ambas partes permitiendo un avance mutuo.

MARCO EMPIRICO

Entre los hallazgos encontrados es importante destacar que para entender porque
surge esta falta de motivacion, primero debemos entender hacia donde esta enfocada la
organizacion, cuales son sus prioridades, y cuales son las consecuencias sobre la empresa.
Por tal motivo se debe conocer algunos de los factores influyentes los cuales son:

VALORACION DE RECOMPENSAS

Ruiz (2018) argumenta que para algunas empresas lo importante es producir a toda
costa, sin pensar que necesita el empleado buscando generar una mayor produccién, pero
teniendo a cambio menor rendimiento del personal. Dentro de su investigacion basada en
entrevistas semiestructuradas a un equipo conformado por cinco vendedores vinculados a
una empresa distribuidora de productos de consumo masivo, se establecié que una mayor
precarizacion afecta el desempefio y el logro de los resultados, al tener en cuenta los
elementos como la alta incertidumbre por las condiciones del entorno que afectan de
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manera especifica el comercio en el que se encuentran inmersos en el desarrollo de su labor
y por tener la mayor parte de su salario en forma variable se ven afectados; por ello se debe
tener en cuenta aspectos fundamentales, como un salario digno del cargo ejercido, horarios
flexibles, contratos bien definidos y explicados, y también el pago de salud no incluida en
el salario. El ser humano necesita estimulos que le permitan tener motivacion en lo que
hace y lo gratificante es que con ello no solo se mejora la situacion del trabajador, sino que
también las empresas salen ganadoras.

RELACION JEFE-TRABAJADOR CON REFUERZOS POSITIVOS INMEDIATOS

En el estudio realizado por Singh et al. (2016) se afirma que la motivacion laboral
intrinseca y extrinseca tienen como base cinco puntos, 1. Autonomia, 2. Dinero, 3.
Reconocimiento, 4. Compromiso en el trabajo, 5. Cultura de respeto, confianza y simpatia;
Todos coinciden en que cada organizacion debe de tratar estrategias para hacer que los
empleados tengan mejor motivacion y enfoque hacia la empresa, siendo la motivacion

intrinseca la mas importante a sobresaltar y que va mas alla de un buen salario.

Figura 2. Resumen de motivacion extrinseco e intrinseco en cuatro estudiantes cohorte del estudio. Copyrigth 2016
por Singh.

En la figura 2. se valora con un 34% y con la mayoria de los votos como aspecto

mas importante la participacion en el trabajo, seguido por cultura de respeto, confianza y
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buena relacion con un 22%, el reconocimiento con 21%, la autonomia con 12% y dejando
en ultimo lugar el dinero con 11% de importancia.

Singh (2016) rescata que esa motivacion de los empleados esta influenciada por una
combinacion de factores relacionados con la gestion (reconocimiento, autonomia 'y
participacion en el trabajo en si mismo, 67%) y cultura organizacional (respeto, confianza y
relacion: 22%). En cinco estudios realizados en una investigacion, se prueba una hipotesis
sobre la motivacion intrinseca sefialando que las recompensas en el mundo laboral la
aumentan. Woolley & Fishbach, (2018) argumenta que al fortalecer la asociacion entre
actividad-objetivo. Se operativiza la motivacion intrinseca revisan investigaciones
anteriores, donde se utilizaron medidas de autoinforme de intereses y disfrute, como
también un indicador comportamental: el estudio 1 probo si las recompensas enmarcadas
Ilegaban inmediatamente versus con retraso aumenta la motivacion intrinseca. Estudio 2
tiempos de recompensa manipulados, probando si una recompensa inmediata aumenta la
motivacidn intrinseca en comparacion con una recompensa demorada. Estudio 3 agrego una
condicion sin recompensa, probando si las recompensas inmediatas aumentan la motivacion
intrinseca en comparacion con las retrasadas. Estudio 4 probo si las recompensas
inmediatas aumentan la motivacion extrinseca pero no intrinseca. Mediante el
fortalecimiento de la asociacion actividad -objetivo (mediacion). Especificamente el estudio
4 evalud la motivacién intrinseca y extrinseca, concentrada como lo importante de recibir
resultados externos finalmente, el estudio 5 examino si las recompensas inmediatas
aumentan la motivacion intrinseca mas que las grandes recompensas, esto implica que el
efecto de la inmediatez es un resultado temporal, las diferencias en la magnitud de
recompensas inmediatas versus las demoradas.

INFLUENCIA DEL AMBIENTE LABORAL
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Guevara & Godoy (2018) precisa que en estudio realizado sobre motivacion y
satisfaccion laboral se realiza un cuestionario con criterios como: iniciativa, competencia,
adaptacion, liderazgo, reconocimiento, lugar de trabajo, comunicacion, salarios y
estabilidad laboral. En las preguntas relacionadas con estabilidad laboral los resultados
fueron altos este punto sostiene una motivacion estable, tener las condiciones fisicas del
puesto de trabajo, oportunidad de crecer profesionalmente, las relaciones con los jefes y
buena comunicacién hacen parte también de mantener la motivacion alta.

Lopez & Tucto (2017) argumentan que el ambiente laboral es un elemento que
influye en la motivacién laboral y esto a su vez genera un factor clave para el desempefio
del trabajador. En el area administrativa de las empresas desarrollan casi al 80% su trabajo
en un escritorio, y es alli donde se debe tener atencion hacia el trabajador pues es desde este
lugar donde se originan los ambientes laborales. En un ambiente laboral donde
constantemente hay supervision del responsable a cargo, se genera cierto estrés por realizar
las tareas establecidas, no por cuenta propia del trabajador, sino mas bien por un deber.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL + INICIATIVA= EXITO EMPRESARIAL

De la Puente (2017) refiere que lo mas significativo fueron las frecuencias de los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad medidos con
el cuestionario de Meyer y Allen, en el cual se evidencia que la mayoria de los encuestados
se identificaba en un nivel medio (53%). En cuanto a nivel de dimensiones, se encontrd
que, en compromiso afectivo, los encuestados se ubican en un nivel medio (47%); en la
dimension “implicancia” se encuentra en un nivel medio (40%) y en compromiso de
continuidad la muestra se identifica en un nivel medio alto (57%). En los hallazgos se
evidencia que la mayoria de los individuos estan ubicados en un medio nivel del
compromiso organizacional general. Estos resultados en conjunto con la teoria de la
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motivacién al logro de Mc Clelland en el cual relata los motivos de logro, poder y
afiliacion, consolida que cuando se genera un motiva y la persona consolida sus acciones,

es mas probable que se logre la excelencia en el logro de metas.

Espinar & Ortega (2015) refiere que los factores que afectan la motivacion en
términos generales demostrado desde diferentes teorias las cuales han recopilado sus
clasificaciones; ensefianza, aprendizaje, edad, aptitud y actitud afectan directamente la
motivacidn porque se relaciona con el contexto educativo, familiar y relaciones

interpersonales. Los buenos resultados en este aspecto son una recompensa, mientras que

los malos resultados son similares a un castigo. Un ejemplo para este caso aplicado es en la

educacion; un estudiante con buenos resultados finales no tiene la misma motivacién que

uno con resultados poco satisfactorios. Un estudiante que ha repetido previamente un nivel

académico la edad promedio es inapropiado para el siguiente nivel académico en este
estudio se presentd una muestra de 51 estudiantes (62.7%) hombres y (35, 3%) mujeres
para obtener nivel de motivacion segun la edad en que se comienza a estudiar es un factor

clave.

13,7% .

Less than
3 years old
45,1% 41,2%
From 6 to From 3 to
12 years old 5 years old

Figura 3. Edad inicial, The Road to Successful Learning. Copyright 2015 por Espinar & Ortega.
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En la figura 3. se refleja que un 13,7% estan en menos de 3 afios. Un 41,2% de 3a5
afios y un 45,1% de 6 a 12 afios. Al tener iniciativa propia se alcanzan objetivos con

resultados positivos, 1o que logra un grado de motivacion alta para lo que se esta haciendo.

ESTRATEGIA METODOLOGICA

ENFOQUE METODOLOGICO

Se trabajara con el enfoque cognitivo y con metodologia, sera un tipo de disefio no
experimental, puesto que se analizaran los sucesos tal y como se estan produciendo y no se
realizan ningun tipo de intervencion de las variables (motivacion-desempefio) solo se
observaran y analizaran. La técnica de investigacion sera la encuesta y como método de
proteccion del derecho y bienestar de la persona encuestada se empleara el consentimiento
informado.

DISENO DE INVESTIGACION

El trabajo se define como tipo transversal/transeccional puesto que se recolecto la
informacidn en un Gnico momento por medio de la encuesta (Sampieri, Collado, Lucio,
2010) con el fin de describir qué tipo de motivacion extrinseca o intrinseca se evidencia
mas en el personal. Es de tipo descriptivo y busca encontrar los efectos que se crean con las

variables categoricas.

DESCRIPCION DE PARTICIPANTES

Para efectos de esta investigacion cuantitativa se indaga por medio de una encuesta

de opinidn individual realizada a 25 personas, de las cuales serian 13 mujeres 'y 12
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hombres, entre 22 y 45 afios, los cuales conforman un 90% del area administrativa de la

empresa Solpak soluciones y empaques S.A. ubicada en La Estrella (Ant) Colombia.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA

La muestra seleccionada es no probabilistica de tipo incidental donde los
participantes seran elegidos de manera deliberada por el investigador para colaborar con la
investigacion. Para el caso expuesto seran las personas de la empresa SOLPAK S.A del
area administrativa que estén disponibles y sean voluntarios, de esta manera se pretende
tener facilidad a la hora de recolectar informacion para la investigacion. La cantidad de
participantes seran 25 sin excluir géneros, quienes responderan la encuesta de opinién que
se les realizara.

DESCRIPCION DE VARIABLES

o Motivacion

Gonzalez (como se citd en Mazariegos, 2015) afirma que es un proceso interno, individual
y propio de cada persona, en el cual interceden acciones que conducen a una meta que la
persona considera necesario y deseable. Es la forma que tiene cada individuo de

relacionarse con los propésitos que tiene la vida.

o Desempefio
Robbins, Stephen, Coulter (como se cité en Mazariegos, 2015) definen que es una forma
de medir si una empresa es exitosa por medio de los logro u objetivos alcanzados dentro de
la empresa con el apoyo de un individuo o de un proyecto. Con el desempefio se mide las

metas alcanzadas en un determinado momento.
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INSTRUMENTO

El instrumento es de construccion propia del equipo de investigacion al igual que el
consentimiento informado (ver Anexo A) se realizara una encuesta de opinion con
preguntas cerradas por medio de una escala tipo Likert para el apartado 1) el cual tiene un
total de 40 preguntas se otorgan 5 valores, limitados por los diferenciales semanticos 1
equivalente a “totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo”. En el punto nimero
dos se construyo6 una escala de 3 preguntas que asigna prioridades donde el sujeto otorgo
segun la importancia de la categoria siendo 1 “la menos importante” y 5 “la opcion mas
importante”. Con las categorias estudiadas se busca indagar la incidencia que tienen las
variables categoricas empleadas en la encuesta (sexo, edad, si son padres o no, estado civil,
nivel de estudios alcanzados, cargo, afios en la empresa, afios en el cargo, afios en el sector)
sobre las variables del trabajo (motivacion y desempefio laboral), donde se le expondran
preguntas enfocadas hacia la motivacion tanto intrinseca como extrinseca, estableciendo
una construccion acerca de lo que motiva a este empleado y lo que recibe como
motivacidn; con esto se logra crear un entendimiento de lo que para el empleado supone
estar motivado por algan factor determinante.

El método de verificacion de la prueba empleado es el paquete estadistico para
ciencias sociales mas conocido como herramienta de resultados SPSS, por el cual se
realizard un analisis diferencial de las variables categoricas.

La duracién de la prueba la determina el encuestado, sin embargo, se promedia que
pueda durar entre 5y 10 minutos la aplicacion de la prueba y la lectura y firma del
consentimiento informado.

ASPECTOS ETICOS
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En este proyecto se tendran en cuenta muchos aspectos éticos referentes a la ley
1090 de 2006 (ver anexo B) entre ellos los que mas se destacan en la aplicacion de la
prueba es el tema de confidencialidad, debido a que estas pruebas nos arrojan resultados
privados de cada persona con respecto a su forma de ver la motivacion laboral y se les
informara a cada empleado las limitaciones legales de la confidencialidad, también se
tendra en cuenta el bienestar del empleado respetando su integridad y protegiendo su
bienestar, informandoles el propdsito de la prueba y la libertad que ellos tienen de

participar en la investigacion.

Se tomara en cuenta las relaciones profesionales, la evaluacién de técnicas, la
investigacion con participantes humanos, dentro de los limites de nuestra competencia se
respetaran los principios y las normas de la ética profesional como lo dice el articulo 5° de
la ley 1090 de 2006. Antes de iniciar cualquier tipo de procedimiento se les entregara a los
participantes, el consentimiento informado especial para participantes de investigacion y se
les detallara la informacion de dicho documento. Se tendran en cuenta ciertos articulos de
la ley, para la aplicacién de este proyecto debido a que aln no contamos con la tarjeta

profesional y esta prueba se llevara a cabo solo a modo informativo.

También se tendré en cuenta la resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de
la Republica de Colombia (ver anexo C) en el cual se explica de manera detallada en el
capitulo 1 articulo 14 que el consentimiento Informado es un acuerdo por escrito, mediante
el cual el sujeto de investigacion o en su caso, su representante legal, autoriza su
participacion en la investigacion, con pleno conocimiento de la naturaleza de los
procedimientos, beneficios y riesgos a que se sometera, con la capacidad de libre eleccion y
sin coaccion alguna. Para esta investigacion se elabor6 el consentimiento informado
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siguiendo las especificaciones mencionadas en la resolucion 8430 de 1993 capitulo 1
articulo 15. Dentro de esta resolucidn se expone de manera puntual en el titulo Il capitulo 1
articulo 6 seccion E, contando con el consentimiento informado por escrito para la
investigacion, tal y como se especifica también en este mismo articulo en la seccion G que
se llevo acabo por medio de la autorizacion de institucion investigadora en este caso la
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, por la institucién donde se llevo
acabo en este caso la empresa SOLPAK SOLUCIONES Y EMPAQUES S.A. y por parte
del trabajador en este caso quien firma el consentimiento informado. Dejando constancia
como lo expone en el reglamento capitulo 1 articulo 11, se clasifica la investigacion como
“Investigacion sin riesgo” puesto que son métodos y técnicas usadas Unicamente como
investigacion documental y en él no se realiza ninguna intervencion ni experimentacion de
ninguna indole, ni la intervencion, ni modificacién de la conducta a quienes se le aplica la

encuesta.

PROCEDIMIENTO

Este procedimiento se realizara con el fin de recolectar la informacion que nos
arrojen los resultados para analizar si se evidencia en la empresa Solpak Soluciones y
Empaques S.A. motivacion laboral en sus empleados y de qué forma se produce esta

motivacién intrinseca y extrinseca.

La aplicacion de la encuesta se llevara a cabo por dos estudiantes de la facultad de
psicologia, en el mes de Julio del afio 2019. Se tomara un grupo de 25 participantes del area

administrativa, y se les aplicara la encuesta tipo Likert. Estos datos se subiran a la

27



herramienta de resultados SPSS, realizando un analisis diferencial de las variables

categoricas.

Se analizara toda la informacion recolectada de las encuestas, mas la teoria hallada a
lo largo del trabajo y este nos arrojara resultados acerca de la motivacion y el desempefio
laboral en la que el personal se encuentra, proponiendo aspectos en los que la empresa

podria enfocarse si desea disefiar e implementar estrategias dentro de la empresa.

RESULTADOS

Los siguientes son resultados obtenidos de la investigacion realizada por medio de
la encuesta aplicada a 25 personas de las cuales 13 son mujeres y 12 son hombres. Esta
informacién recolectada fue tabulada con el programa IBM SPSS el cual la suma de la
puntuacion total da como resultado en las puntuaciones mayores de 120 es un resultado de
motivacidn intrinseca lo contrario de las puntuaciones que estan por debajo de 120 seria un
resultado enfocado hacia la motivacion extrinseca (ver anexo D); en términos generales
unicamente el sujeto 8 tiene una preferencia visible por la motivacion extrinseca, los demas
resultados son superiores a los 120 puntos. Para ver los resultados méas detalladamente que

se van a explicar a continuacion (ver anexo E)

Las preguntas de la 1-40 tienen una estadistica de fiabilidad de Alfa de Cronbach de
,715. En términos generales se realiza de forma orientativa, aunque realmente el
instrumento no tiene una fiabilidad muy alta, y los resultados obtenidos no son muy

significativos (ver anexo F) esto se debe a que son pocos el nimero de encuestados y a que
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el instrumento de medida utilizado es de construccion propia y no ha sido avalado

previamente por analisis factoriales.

Tabla 1. Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de Elementos

715 40

La tabla 1 evidencia la fiabilidad del trabajo teniendo en cuenta el nimero de elementos que en este
caso serian las preguntas, dando como fiabilidad en el alfa de Cronbach una fiabilidad baja por el namero de
encuestas recolectadas como resultado. IBM SPSS Statistics 23.

En términos generales se destacaron 5 preguntas de valoracion del ambiente laboral
y valoracion de relacion jefe/supervisor-trabajador (ver anexo G) en el cual se observa que
la mayoria de las personas respecto a la escala puntuaron valores altos en estos &mbitos. Se
obtuvieron mayor numero de resultados inclinados hacia la motivacion intrinseca, con esta
puntuacion podemos concluir que existe mayor afinidad por esta motivacion. Relacionando
tanto lo que cada uno quiere o idealiza como trabajador, con lo que la organizacion les esta

concediendo.

Puntuacion alta: Tengo un contrato indefinido/fijo en vez de estar vinculado por una

empresa temporal (4,64). Encuentro mi sitio de trabajo limpio en vez de encontrarlo
desorganizado y sucio (4,60). Tengo un espacio adecuado para realizar el trabajo en vez de
un espacio grande y subutilizado (4,60). Con comparierismo en vez de competencia constante
con los comparieros (4,60). Me permitiera exponer ideas de mejora en cuanto mis labores en

vez de solicitar ideas nuevas de entidades externas a la empresa (4,48).
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Por otra parte, se destacaron 5 de las preguntas con més baja puntuacion en relacion
con la valoracion de recompensas, donde se evidencia que las personas encuestadas en esta
categoria dan respuestas que estan enfocadas hacia la motivacién extrinseca es decir esta

motivacidn es mas importante para los encuestados con respecto a este ambito.

Puntuacion baja: Mé&s tiempo de almuerzo en vez de bonificaciones (1,76). El

crecimiento profesional en vez del crecimiento de la empresa (2,12). Una actividad ludica
con familiares en vez de auxilio de educacion (2,12). Reforzar las relaciones interpersonales
en vez de mi crecimiento personal (2,36). Auxilios 0 bonos en vez de una retribucion salarial

extra (2,44).

En la comparacién de las categorias anunciadas en la encuesta, destacamos que las

respuestas donde se obtuvo diferencias en cuanto a resultados fueron:

Tabla 2. Respuesta segun edad 1

Valoracion de la Relacién Jefe/Supervisor-Trabajador.

) ) . Entre22y29 Entre30y 39 714 642 547  -97 2,40
Brindar informacion 40 o superior ,886 611 367 -249 72
oportuna 'y clara
sobre las actividades Entre 30 y 39 Entre 22 'y 29 714 642 547  -2,40 97
a realizar en vez de 40 o superior -1,600 ,588 041 -3,14 -06
programas de
formacidn externa Entre 22 Yy 29 ,886 611 367 - 72 2,49

40 o superior  Entre 30y 39 1600 588 041 06 3,14
La tabla 2 evidencia que, en la pregunta de la relacién con el jefe, se crea desigualdad de opiniones entre las

personas que tienen de 30 a 39 afios con los que tienen més de 40 afios. Autoria propia, resultados arrojados por
IBM SPSS Statistics 23.

Tabla 3. Respuesta segin edad 2

Prefiero que la comunicacion con mi jefe sea

Entre 22y 29 Entre 30y 39 1,054 ,382 ,038 ,05 2,06

. 40 o superior ,829 ,364 ,097 -,13 1,78

En evaluaciones de
desempefio Entre 30y 39 Entre 22 y_29 -1,054  ,382 ,038 -2,06 -,05
40 o superior -,225 ,350 ,815 -1,14 69

30



40 o superior  Entre 22y 29 -,829 364 097 -1,78 13
Entre 30y 39 ,225 ,350 815  -69 1,14
La tabla 3 evidencia que, en la pregunta de la comunicacién con el jefe, se crea desigualdad de opiniones entre

las personas que tienen de 30 a 39 afios con los que tienen entre 22 y 29. Autoria propia, resultados arrojados
por IBM SPSS Statistics 23.

Tabla 4. Respuesta segun afios en el sector

Valoracién de las Recompensas

Entre5y 8 ,976 .616 489 -89 2,85
Entre 9y 12 0,000 ,592 1,000 -180 1,80

Entrely4  3osuperior 2743 648 004 77 471
Entrely 4 -976 ,616 489  -285 89
Entre5y 8 Entre 9y 12 -976 616 489 -285 ,89
El crecimiento de la 13 o superior 1,767 670 ,105 -27 3,80
empresa en vez de
incentivos Entrely 4 0,000 ,592 1,000 -1,80 1,80
Entre9y12 Entre5y38 ,976 ,616 489 -89 2,85
13 o superior 2,743 ,648 ,004 e 471
Entrely4 -2,743 ,648 ,004 4,71 77
13 o superior Entre5y 8 -1,767 ,670 ,105 -3,80 27

Entre 9y 12 -2,743 648 004 471 -77
La tabla 4 refleja que tienen diferentes opiniones en cuanto a los estimulos laborales que les brinda la empresa,

esta diferencia se centra entre las personas que llevan entre 9 y 12 afios en el sector con las que llevan mas de
13 afios. Y entre los que llevan méas de 13 afios con los que llevan entre 1y 4 afios en el sector. Autoria propia,
resultados arrojados por IBM SPSS Statistics 23.

Tabla 5. Respuesta segin afios en la empresa 1

Valoracion del ambiente laboral

Entre4y 6 -,571 ,769 ,906 -291 1,76
Entre 7y 9 1,429 682 254 -64 3,50
Entrely 3 10 o superior 2,054 ,635 ,034 13 3,98

Entrely3 ,571 ,769 906 -1,76 291
Entre 7y 9 2,000 7192 ,127 -40 4,40
10 o superior 2,625 ,751 ,020 34 491

Ingresa una persona nueva en
vez de continuar con los
trabajadores antiguos.

Entre4y 6

Entre1y 3 -1,429 682 254  -3,50 ,64
Entre 7y 9 Entre 4y 6 -2,000 ,792 127 -4,40 ,40
10 o superior 2,625 ,662 827  -1,39 2,64

10 o superior Entre 1y 3 -2,054 635 ,034 -398 -13




Entre4y 6 -2625 ;751 020 -491 -34
Entre 7y 9 -,625 662 827 -264 1,39
La tabla 5 refleja que tienen diferentes opiniones en las acciones de mejora de la empresa, esta diferencia se

centra entre las personas que llevan entre 1y 3 afios en la empresa con las que llevan mas de 10 afios. Y los que
llevan entre 4 y 6 afios con los que llevan mas de 10 afios en la empresa. Autoria propia, resultados arrojados
por IBM SPSS Statistics 23.

Tabla 6. Respuesta segun afios en la empresa 2

Valoracion del ambiente laboral

Entre 4y 6 1,321 407  ,033 ,09 2,56
Entre 7y 9 ,071 361,998 -1,02 1,17

Entrely 3 10 o -304 336,845 -1.32 72
superior

Entrely3 -1,321 407 ,033 -2,56 -,09
Entre7y9  -1,250 419 055 -252 02

Entre4y 6
Compafierismo al iniciar los 10 o -1625 397 ,006 -2,83 -42
proyectos en vez de superior
sobrecargas  por  ganar
bonificaciones
Entely3 071 361 998 -1,17 1,02
Enre7y9  CMU€4YE o050 419 055 -02 252
10 . ° -,375 ,350 , 767 -1,44 ,69
superior
Entrely 3 ,304 ,336 ,845 -72 1,32

10 o superior Entre4y6 1,625 397 ,006 42 2,83
Entre 7y 9 375 350 767 -69 144

En la tabla 6 refleja que tienen diferentes opiniones en lo que se centra el ambiente laboral de la empresa, esta
diferencia se centra entre las personas que llevan entre 1 y 3 afios en la empresa con las que llevan 4 y 6 afios.
Y los que llevan entre 4 y 6 afios con los que llevan mas de 10 afios en la empresa. Autoria propia, resultados
arrojados por IBM SPSS Statistics 23.

Tabla 7. Respuesta afios en el cargo

Valoracion de la Relacion Jefe Supervisor — Trabajador

Entre 1y 3 Entre 4y 6 2,057 ,487 ,004 ,58 3,54
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Entre7y9 -,143 487 993 -1,62 1,34

10 o -018 431 1,000 -1,32 1,29
superior
Entrely3  -2,057 ,487 ,004 -354 -,58
. Entre7y9  -2,200 526 ,005 -3,80 -,60
M.e atienda per'sonalment'e Entre4y6 10 o 2075 474 003 -351 _64
mientras realizo mis .
superior

actividades en vez de

enviarle un mensaje por el Entrely 3 143 487 993 -134 162

correo empresarial con lo Entre 7y 9 Entre 4y 6 2200 596 005 60 3.80

que llevo realizado. 10 _ 0 ‘125 ’474 ‘995 1 31 1’56
superior ' ' ' ' '

Entre 1y 3 ,018  ,431 1000 -1,29 1,32

10 o superior Entre4y6 2,075 474 ,003 ,64 3,51

Entre 7y 9 -125 474 995 -1,56 1,31

En la tabla 7 refleja que tienen diferentes opiniones en los afios en el cargo de las personas que llevan entre 1y
3 afios con lo que llevan 4 y 6. Entre los que llevan entre 7 y 9 con los que llevan 4 y 6. Y los que llevan mas
de 10 afios, con los que llevan entre 4 y 6 afios en la relacion hacia su jefe. Autoria propia, resultados arrojados

por IBM SPSS Statistics 23.

Para méas detalles en resultados (ver anexo H) en términos generales podemos
observar como conclusion, las personas entre 30 y 39 afios con las demas edades, y de 10 o
mas afios en (rangos de sector y empresa), en estas edades y afios tienen mas afinidad por la
motivacion extrinseca, caso contrario de las personas que poseen un rango de afios menores

como por ejemplo los de 4 y 6 afios en (sector y empresa).

El Alfa de Cronbach solo se pudo aplicar a la primera parte del instrumento desde la
pregunta 1 a la 40. La segunda parte del instrumento se analiza por medio de la suma total de
las puntuaciones obtenidas de las respuestas a cada pregunta (ver anexo I); en este apartado
de las preguntas de la 41 a la 55 podemos destacar que en términos generales las personas
aprecian mas que la empresa les ofrezca, becas de estudio, auxilios (estudio, mercado,
vivienda), y tener una comunicacion en persona con su jefe, a que les realicen actividades
deportivas, mejoren condiciones laborales (horario, salud, herramientas de trabajo) y que su

comunicacion con el jefe sea Unicamente por buzén. (ver anexo J)
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DISCUSION

En los andlisis generales de los resultados se puede establecer con la teoria
encontrada, que hay un acercamiento a lo que es la piramide de Maslow, cuando las
personas llevan menos afios en empresa, o0 tienen menor edad, 0 son personas casadas, estan
situadas dentro de esta piramide de jerarquias en las primeras posiciones, queriendo cubrir
inicialmente sus necesidades fisioldgicas, luego sus necesidades de seguridad (estabilidad,
felicitacion del jefe, afecto entre compafieros y jefes). Y las personas que llevan mas afios
trabajando en la empresa, tienen una mayor edad y llevan varios afios trabajando en este
ambito, puede que ya hayan pasado por estos niveles jerarquicos de la pirdmide y se
encuentran en un nivel mas cercano a necesidades de estima (responsabilidad, reputacion) y
sobre todo necesidades de autorrealizacion como el crecimiento personal, su enfoque es
hacia un crecimiento econdémico. En cuanto a la valoracion de las recompensas, se plantea
los intereses del empleado y empleador en el cual es importante unas condiciones laborales
optimas, pero hay que partir de que cada organizacion es diferente, por lo tanto, se deben
disefiar estrategias propias de motivacion tanto extrinseca como intrinseca no se trata solo
de un buen salario en el caso de empresa — trabajador también el entorno laboral tiene gran
influencia. Por otra parte, en la teoria de Douglas Mc. Gregor se argumentaba que la
comunicacion jefe - trabajador debe implementarse positivamente sin ejercer presion a
resolver unicamente las actividades propuestas, logrando por medio de estas capacidades
del trabajador consolidar los objetivos y metas de forma auténoma, lo que se ve
evidenciado dentro de los resultados y la opinién de las personas encuestadas. En la teoria
consultada se mencionan aspectos puntuales; como confianza y simpatia ir mas alla de un

salario, una buena comunicacion entre las partes seria fundamental ya que aumenta la
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motivacion. Se puede decir en relacion con la teoria de Elton Mayo que las personas con
motivacion intrinseca estan méas enfocadas hacia la parte interna como ser humano, y la
motivacidn extrinseca se le llama asi porque participan factores externos para motivar a la
persona a seguir con su trabajo. En cuanto a términos generales, se evidencia que no existe
cierta motivacion intrinseca dentro de la empresa donde se realizo la investigacion, si existe
motivacidn extrinseca pero no esta tan bien trabajada. Esta motivacion resalta en las
personas encuestadas que son solteras y no tienen hijos. En cuanto a las actividades
deportivas, el comparierismo y el ambiente laboral no generan un alto porcentaje de
importancia para los encuestados, en este aspecto se crea controversia con la informacion

documental en donde se evidencia que es fundamental tener un buen ambiente laboral.

CONCLUSIONES

Con la descripcidn de los datos y caracteristicas de la poblacion estudiada se puede
comprobar que dentro de los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos inherentes en
los encuestados de la empresa Solpak S.A, existen una serie de similitudes entre los datos
encontrados en la investigacion con la literatura consultada. Se cumplio eficazmente con el
objetivo de identificar los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos donde se
evidencio la relacion que se crea entre la motivacion, y el desempefio laboral, demostrando

que si hay una fuerte relacion entre ambos para el buen funcionamiento a nivel de empresa.

Se dio respuesta la pregunta de la investigacion determinando como es el enfoque que
la empresa les esta brindando a sus empleados, y a su vez cual es el enfoque motivacional, al
que los empleados quisieran tener mas acercamiento en este momento en la empresa, que

para este caso es la motivacion intrinseca.
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Los datos indican que dependiendo una serie de variables categoricas puede existir
diferentes opiniones en cuanto a preferencias, sin embargo, el mayor nivel de inclinacion
evidenciado es hacia la motivacion intrinseca, haciendo especial énfasis, en los grupos de
género femenino, en empleados con hijos, empleados casadas o union libre, y en los
empleados de alto nivel académico (profesionales). En todos los demas ambitos se inclinan
hacia la motivacion extrinseca. Con ello se permite evidenciar una relacion entre las variables

motivacion y desempefio, lo que influye en las labores del empleado.

Las respuestas tuvieron gran peso en el &mbito de relacion jefe/supervisor — trabajador
y por ende en el factor de la falta de comunicacién, debido a esto, se encuentra en decaimiento
en este sentido el personal, por tal razdn, se podria realizar reuniones con el area de talento
humano o gerencia, para los supervisores de cada area, preguntando aspectos a mejorar.
También se puede implementar evaluaciones de desempefio o revision de perfiles para
comprobar que cada persona este en el cargo acorde teniendo en cuenta varios aspectos

actitud y aptitud. Por altimo, realizar realimentacion de falencias y logros.

Posibles lineas de investigacion
1) Se sugiere ampliar la muestra de la poblacion a encuestar por una mas amplia. 2)

Al ser mas personas se puede recortar el nimero de preguntas verificando el Alfa de
Cronbach para asi a su vez subir la fiabilidad. 3) Luego de implementar un plan de mejora,
se recomienda realizar una encuesta de opinidn para analizar si surgen cambios con la

implementacién de un nuevo programa.
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Anexos
Anexos A. Instrumento y consentimiento informado

ENCUESTA TIPO ESCALA LIKERT SOBRE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES INTRINSECOS Y EXTRINSECOS INHERENTES AL
PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA SOLPAK

SOLUCIONES Y EMPAQUES S.A.

En el marco del proyecto “Los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos inherentes
al personal del area administrativa de la empresa Solpak soluciones y Empaques S.A.” se
busca conocer la percepcion sobre la motivacion laboral intrinseca del personal, para
analizar si se esta aplicando o no motivacién en la empresa. Por tal motivo se requiere su
colaboracidn, diligenciando esta encuesta en el cual se preguntara acerca de cuatro
aspectos, recompensas, relacion jefe-personal, ambiente laboral y creatividad-iniciativa.

La encuesta no requiere identificacion alguna, por tal motivo garantizamos el anonimato de
las respuestas que nos brinde. De antemano agradecemos tu participacion.

Caracterizacion. Por favor, marque con una “X” o complete sobre el espacio en blanco.

Cargo: Sexo: Edad: Tengo hijos:
e [J[JMasculino e [0SI
e [I[JFemenino e [JIINo
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Nivel de estudios
alcanzados:

e [JPrimaria [J

e Secundaria

o [J[JBachillerato
e [I[]Técnico [

e Tecnoblogo

e Pregrado

o Posgrado

Mi estado civil es:

Soltero/a. [
e Casado/a-

e Uniodn libre [
e Separado/a.

e [l /Divorciado/a. [

e Viudo/a.

Afos en la empresa:

Anios en el cargo:

Afos en el sec

Fecha:

1) En relacion con las situaciones que se plantean a continuacion, valore en qué grado

esta en desacuerdo o de acuerdo, siendo 1 “Totalmente en desacuerdo” y 5

“Totalmente de acuerdo”.

Valoracién de las recompensas.

En recompensa a mi buen desemperio en el trabajo opino que es
mejor que me premien con:

1. Una felicitacion de mi jefe en vez de una bonificacion salario.

2. Una actividad ludica con familiares en vez de auxilio de educacion.

3. Auxilios o bonos en vez de una retribucion salarial extra.

bono sodexo.

4. Una felicitacion de mi jefe por las funciones realizadas en vez de un
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5. Un horario flexible en vez de una retribucion extra de salario.

5
6. Acceso a médicos especializados en vez de un incentivo.
5
7. Mas tiempo de almuerzo en vez de bonificaciones.
5
Los estimulos laborales que me da mi empresa se centran en:
8. El crecimiento de la empresa en vez de incentivos.
5
9. El crecimiento profesional en vez del crecimiento de la empresa.
5
10. Reforzar las relaciones interpersonales en vez de mi crecimiento
personal 5
11. Tiempo libre con mi familia en vez de beneficios culturales
programados S
Valoracion de la relacion jefe/supervisor - trabajador
En la relacidén con mi jefe valoraria mas que:
12. Se interese por las actividades que estoy realizando en vez de ir a la
oficina. S
13. Me informe que puedo acudir a la oficina de él/ella en vez de dejar
una carta en el buzon. 5
14. Realice reuniones de opinion en vez de ir a la oficina de él/ella.
5
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15. Me atienda personalmente mientras realizo mis actividades en vez

de enviarle un mensaje por el correo empresarial con lo que llevo 5

realizado.
16. Innove las estrategias de trabajo en vez de dejar las pendientes por

renovar 5
17. El mismo sea quien me proporcione una induccion en vez de asistir

a una capacitacion externa. S
18. Me permitiera exponer ideas de mejora en cuanto a mi labores en

vez de solicitar ideas nuevas de entidades externas a la empresa 5
La relacion con mi supervisor/jefe se basa en:
19. Interés por que tenga tiempo para compartir en familia en vez de

trabajar tiempos extras remunerados S
20. Brindar informacion oportuna y clara sobre las actividades a

realizar en vez de programas de formacién externa S
21. Darme seguridad y oportunidad de crecer a nivel profesional en vez

bonificar mi esfuerzo en el puesto de trabajo S5

Valoracion del ambiente laboral

El ambiente laboral mejora cuando:
22. Ingresa una persona nueva en vez de continuar con los trabajadores

antiguos. 5
23. hay cambios en el organigrama de la empresa para mejorar el

equipo de trabajo en vez de contratar personas nuevas S
24. Hay adaptacion a lo nuevo en vez de inconformidades por los

cambios S
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25. Nos mejoran las herramientas de trabajo en vez de seguir con las
herramientas actuales.

26. Me ofrecen teletrabajo en vez de trabajar con un horario impartido.

27. Tengo un contrato indefinido/fijo en vez de estar vinculado por una
empresa temporal.

28. Realiz0 actividades en familia en vez de asistir a capacitaciones
impartidas por la empresa.

29. Realizo mis actividades al estar motivado en vez de realizarlas por
el salario mensual.

30. Encuentro mi sitio de trabajo limpio en vez de encontrarlo
desorganizado y sucio.

31. Tengo un espacio adecuado para realizar el trabajo en vez de un
espacio grande y subutilizado

32. Realizo las actividades en grupo en vez de trabajar solo para
obtener todos los beneficios.

El ambiente laboral en mi puesto de trabajo se encuentra:

33. Con compafierismo en vez de competencia constante con los
comparieros

34. Comparierismo al iniciar los proyectos en vez de sobrecargas por
ganar bonificaciones

35. Enfocado aprovechar mis conocimientos en vez de asistir a
programas de formacion cada mes

Valoracion creatividad e iniciativa
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La creatividad e iniciativa se refleja cuando:
36. Me siento a gusto y puedo expresar libremente mis ideas en vez de

hacer solo lo que me dicen y recibir el pago por esto. 112(3(4]5
37. Tengo animo y buena energia en vez de recursos para realizar las

actividades 112(34]|5
38. Tengo la confianza de mi jefe para tomar decisiones en vez de

esperar apoyo de la junta directiva 112(3(4]3
39. Tengo a cargo responsabilidades que son de mi conocimiento en

vez de asistir a capacitacion 112(3(4]5
40. Particip6 en eventos que la empresa organiza en vez de invitaciones

de proveedores o clientes 112(3(4]>

2) Enumera del 1 al 5 las siguientes categorias, de acuerdo con sus prioridades siendo
“1” la menos importante y “5” la opcion mas importante.

Si me diera a elegir mi empresa yo personalmente priorizaria:

1Los
encuentros
familiares

[JLas capacitaciones
a mis compareros

OLas
actividades
deportivas

[ILas
becas de
estudio

[ILas
bonificaciones

Prefiero que la comunicacion con mis jefes sea:

JEn
persona

[1Por correo [JEn reuniones
electrénico semanales
empresarial

[JEn evaluaciones de | [JPor el

desempefio

buzon
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Dentro de la empresa quisiera que priorizaran la mejora en:

] Las condiciones | [JLas condiciones
laborales (horario, | del ambiente
cobertura sanitaria, | laboral
herramientas) (comparfierismo)

JLos
auxilios
(estudio,
mercado y
vivienda)

[JIncentivos

[1Bonificaciones

Agradecemos mucho ta participacion en esta investigacion.
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POLITECNICO GRANCOLOMBIANO INSTITUCION UNIVERSITARIA
PROGRAMA DE PSICOLOGIA.

Consentimiento informado

Los estudiantes de psicologia del Politécnico Grancolombiano a cargo de esta
investigacion agradecen contar con su participacion, para la cual le pedimos tenga en

cuenta lo siguiente:

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion.

Esta ficha de consentimiento informado se realiza con el fin de explicar a los

participantes cdmo sera su participacion en la investigacion.

La presente investigacion es conducida por Natalia Andrea Calle Arroyave y Lesly
Danelly Castafio Vargas, estudiantes de psicologia de la Institucion Universitaria
Politécnico Grancolombiano. La meta de este estudio consiste en determinar la
importancia de tener empleados motivados y el efecto que causa, en la economia y el
desarrollo dentro de la empresa SOLPAK S.A.

Se realizara una encuesta de opinion con el fin de analizar desde la perspectiva gque tiene
el trabajador hacia la motivacion laboral, comprobando si se sienten 0 no motivados por
la empresa.

El participante aporta a la investigacién de manera voluntaria. La informacién que se
suministre sera totalmente confidencial y solo sera usada para fines académicos, asi como
también se conservara en todo momento el anonimato, guardando reserva de sus datos de

identificacion.
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En caso de duda sobre este proyecto, puede realizar preguntas durante la participacion.
Igualmente, puede solicitar el retiro voluntario en cualquier momento si asi lo considera

necesario, informando a las investigadoras de la decision, sin consecuencia alguna.

De ante mano agradecemos su participacion.

Yo , acepto participar voluntariamente en

esta investigacion, conducida por las estudiantes de psicologia del Politécnico

Grancolombiano.

De igual manera he sido informado de que puedo retirarme cuando asi lo decida y
realizar las preguntas pertinentes en cualquier momento acerca del proyecto. Entiendo
que la informacion que yo brinde en el curso de esta investigacion es confidencial y no

sera usada para ningun otro propésito fuera de los académicos sin mi consentimiento.

54



Firma del participante Firma del estudiante

Enlace directo de archivo:
https://docs.google.com/document/d/1rEZI7THNRc5bdb 3viKdANF37EYWSCJgiplU SDVI

2 E/edit?usp=sharing

Anexos B. Ley 1090 de 2006.

LEY 1090 DE 2006 (septiembre 6)
Diario Oficial No. 46.383 de 6 de septiembre de 2006

CONGRESO DE LA REPUBLICA

Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia, se dicta
el Cddigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones.

EL CONGRESO DE COLOMBIA

DECRETA:

TITULO I. DE LA PROFESION
DE PSICOLOGIA.

ARTICULO 1o. DEFINICION. <Aparte tachado INEXEQUIBLE> La Psicologia
€s una ciencia sustentada en la investigacion y una profesion que estudia los
procesos de desarrollo cognoscitivo, emocional y social del ser humano, desde
la perspectiva del paradigma de la complejidad, con la finalidad de propiciar
el desarrollo del talento y las competencias humanas en los diferentes dominios
y contextos sociales tales como: La educacion, la salud, el trabajo, la justicia,
la proteccion ambiental, el bienestar y la calidad de la vida. Con base en la
investigacion cientifica fundamenta sus conocimientos y los aplica en forma
valida, ética y responsable en favor de los individuos, los grupos y las
organizaciones, en los distintos ambitos de la vida individual y social, al aporte
de conocimientos, técnicas y procedimientos para crear condiciones que
contribuyan al bienestar de los individuos y al desarrollo de la comunidad, de
los grupos y las organizaciones para una mejor calidad de vida.
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PARAGRAFO. Por lo anterior y teniendo en cuenta: La definicion de salud por
parte de OMS; En la que se subraya la naturaleza biopsicosocial del individuo,
que el bienestar y la prevencion son parte esencial del sistema de valores que
conduce a la sanidad fisica y mental, que la Psicologia estudia el
comportamiento en general de la persona sana o enferma. Se concluye que,
independientemente del area en que se desempefa en el ejercicio tanto
publico como privado, pertenece privilegiadamente al ambito de la salud,
motivo por el cual se considera al psicélogo también como un profesional de la
salud.

<Jurisprudencia
Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- Aparte tachado declarado INEXEQUIBLE por la Corte Constitucional mediante Sentencia
C-832-07 de 10 de octubre de 2007, Magistrada Ponente Dra. Clara Inés Vargas

Hernandez.
TITULO Il.
DISPOSICIONES
GENERALES.

ARTICULO 20. DE LOS PRINCIPIOS GENERALES. Los psicélogos que
ejerzan su profesién en Colombia se regiran por los siguientes principios
universales:

1. Responsabilidad. Al ofrecer sus servicios los psicélogos mantendran los méas
altos estandares de su profesion. Aceptaran la responsabilidad de las
consecuencias de sus actos y pondran todo el empefio para asegurar que sus
servicios sean usados de manera correcta.

2. Competencia. El mantenimiento de altos estadndares de competencia sera
una responsabilidad compartida por todos los psicélogos interesados en el
bienestar social y en la profesiébn como un todo. Los psic6logos reconoceran
los limites de su competencia y las limitaciones de sus técnicas. Solamente
prestaran sus servicios y utilizaran técnicas para los cuales se encuentran
cualificados.

En aquellas areas en las que todavia no existan estandares reconocidos, los
psicologos tomaran las precauciones que sean necesarias para proteger el
bienestar de sus usuarios. Se mantendran actualizados en los avances
cientificos y profesionales relacionados con los servicios que prestan.

3. Estandares morales y legales. Los estandares de conducta moral y ética de
los psicologos son similares a los de los demas ciudadanos, a excepcion de
aguello que puede comprometer el desempefio de sus responsabilidades
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profesionales o reducir la confianza publica en la Psicologia y en los
psicologos. Con relacion a su propia conducta, los psicologos estaran atentos
para regirse por los estdndares de la comunidad y en el posible impacto que la
conformidad o desviacidén de esos estandares puede tener sobre la calidad de
su desempefio como psicélogos.

4. Anuncios publicos. Los anuncios publicos, los avisos de servicios, las
propagandas y las actividades de promocion de los psicélogos serviran para
facilitar un juicio y una eleccion bien informados. Los psicologos publicaran
cuidadosa y objetivamente sus competencias profesionales, sus afiliaciones y
funciones, lo mismo que las instituciones u organizaciones con las cuales ellos
o los anuncios pueden estar asociados.

5. Confidencialidad. Los psicologos tienen una obligacion basica respecto a la
confidencialidad de la informacién obtenida de las personas en el desarrollo de
su trabajo como psicologos. Revelaran tal informacién a los deméas solo con el
consentimiento de la persona o del representante legal de la persona, excepto
en aquellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente
dafio a la persona u a otros. Los psicologos informardn a sus usuarios de las

limitaciones legales de la confidencialidad.

<Jurisprudencia
Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- La Corte Constitucional se declaré INHIBIDA de fallar sobre este numeral (parcial) por
ineptitud de la demanda, mediante Sentencia C-832-07 de 10 de octubre de 2007, Magistrada
Ponente Dra. Clara Inés Vargas Hernandez.

6. Bienestar del usuario. Los psicélogos respetaran la integridad y protegeran
el bienestar de las personas y de los grupos con los cuales trabajan. Cuando
se generan conflictos de intereses entre los usuarios y las instituciones que
emplean psicélogos, los mismos psicélogos deben aclarar la naturaleza y la
direccionalidad de su lealtad y responsabilidad y deben mantener a todas las
partes informadas de sus compromisos. Los psicélogos mantendran
suficientemente informados a los usuarios tanto del propésito como de la
naturaleza de las valoraciones, de las intervenciones educativas o de los
procedimientos de entrenamiento y reconoceran la libertad de participacion
gue tienen los usuarios, estudiantes o participantes de una investigacion.

7. Relaciones profesionales. Los psicologos actuaran con la debida
consideracion respecto de las necesidades, competencias especiales y
obligaciones de sus colegas en la Psicologia y en otras profesiones.
Respetaran las prerrogativas y las obligaciones de las instituciones u
organizaciones con las cuales otros colegas estan asociados.
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8. Evaluacion de técnicas. En el desarrollo, publicacion y utilizacién de los
instrumentos de evaluacion, los psicélogos se esforzaran por promover el
bienestar y los mejores intereses del cliente. Evitaran el uso indebido de los
resultados de la evaluacion. Respetaran el derecho de los usuarios de conocer
los resultados, las interpretaciones hechas y las bases de sus conclusiones y
recomendaciones. Se esforzaran por mantener la seguridad de las pruebas y
de otras técnicas de evaluacion dentro de los limites de los mandatos legales.
Haran lo posible para garantizar por parte de otros el uso debido de las técnicas
de evaluacion.

9. Investigacion con participantes humanos. La decision de acometer una
investigacion descansa sobre el juicio que hace cada psicélogo sobre como
contribuir mejor al desarrollo de la Psicologia y al bienestar humano. Tomada
la decisién, para desarrollar la investigacién el psicélogo considera las
diferentes alternativas hacia las cuales puede dirigir los esfuerzos y los
recursos. Sobre la base de esta consideracion, el psicélogo aborda la
investigacion respetando la dignidad y el bienestar de las personas que
participan y con pleno conocimiento de las normas legales y de los estandares
profesionales que regulan la conducta de la investiga cién con participantes
humanos.

10. Cuidado y uso de animales. Un investigador de la conducta animal hace lo
posible para desarrollar el conocimiento de los principios basicos de la
conducta y contribuye para mejorar la salud y el bienestar del hombre. En
consideracion a

estos fines, el investigador asegura el bienestar de los

animales.

Al analizar y decidir sobre los casos de violacion a la ética profesional del
psicologo, si no existen leyes y regulaciones, la proteccion de los animales
depende de la propia conciencia del cientifico.

TITULO Ill. DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL
DEL PSICOLOGO.

ARTICULO 30. DEL EJERCICIO PROFESIONAL DEL PSICOLOGO. A los
efectos de esta ley, se considera ejercicio de la profesion de psicélogo toda
actividad de ensefianza, aplicacion e indicacion del conocimiento psicoldgico y
de sus técnicas especificas en:

a) Disefio, ejecucion y direccion de investigacion cientifica, disciplinaria o
interdisciplinaria, destinada al desarrollo, generacion o aplicaciéon del
conocimiento que contribuya a la comprension y aplicacion de su objeto de
estudio y a la implementacion de su quehacer profesional, desde la perspectiva
de las ciencias naturales y sociales;
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b) Disefio, ejecucion, direccién y control de programas de diagnostico,
evaluacion e intervencion psicologica en las distintas areas de la Psicologia
aplicada;

c) Evaluacion, pronéstico y tratamiento de las disfunciones personales en los
diferentes contextos de la vida. Bajo criterios cientificos y éticos se valdran de
las interconsultas requeridas o hard las remisiones necesarias, a otros
profesionales;

d) Direccion y gestion de programas académicos para la formacion de
psicologos y otros profesionales afines;

e) Docencia en facultades y programas de Psicologia y en programas
afines;

f) El desarrollo del ser humano para que sea competente a lo largo del ciclo
de vida;

g) La fundamentacion, disefio y gestion de diferentes formas de rehabilitacion
de los individuos;

h) La fundamentacion, disefio y gestion de los diferentes procesos que
permitan una mayor eficacia de los grupos y de las organizaciones;

i) Asesoria y participacion en el disefio y formulacion de politicas en salud,
educacion, justicia y demas areas de la Psicologia aplicada lo mismo que en
la practica profesional de las mismas;

j) Asesoria, consultoria y participacion en la formulacion de estandares de
calidad en la educacion y atencion en Psicologia, lo mismo que en la
promulgacion de disposiciones y mecanismos para asegurar su cumplimiento;
k) Asesoria y consultoria para el disefio, ejecucién y direccion de programas,
en los campos y areas en donde el conocimiento y el aporte disciplinario y
profesional de la Psicologia sea requerido o conveniente para el beneficio
social;

) Disefio, ejecucion y direccion de programas de capacitacion y educacion no
formal en las distintas areas de la Psicologia aplicada;

m) El dictamen de conceptos, informes, resultados y
peritajes;

n) Toda actividad profesional que se derive de las anteriores y que tenga
relacion con el campo de la competencia del psicélogo.
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ARTICULO 40. CAMPO DE ACCION DEL PSICOLOGO. El psicélogo podra
ejercer su actividad en forma individual o integrando equipos interdisciplinarios,
en instituciones o privadamente. En ambos casos podra hacerlo a
requerimiento de especialistas de otras disciplinas o de personas o
instituciones que por propia voluntad soliciten asistencia o asesoramiento
profesional. Este ejercicio profesional, se desarrollara en los ambitos individual,
grupal, institucional o comunitario.

ARTICULO 50. Dentro de los limites de su competencia, el psicélogo ejercera
sus funciones de forma autébnoma, pero respetando siempre los principios y las
normas de la ética profesional y con solido fundamento en criterios de validez
cientifica y utilidad social.

TITULO IV. DE LOS REQUISITOS PARA EL EJERCICIO DE LA
PROFESION DE PSICOLOGO.

ARTICULO 60. REQUISITOS PARA EJERCER LA PROFESION DE
PSICOLOGO. Para ejercer la profesion de Psicologo se requiere acreditar su
formacion académica e idoneidad profesional, mediante la presentacion del
titulo respectivo, el cumplimiento de las demas disposiciones de ley y obtenido
la Tarjeta profesional expedida por el Colegio Colombiano de Psicdélogos.

PARAGRAFO. Las tarjetas profesionales, inscripciones o registros expedidas
a psicologos por las Secretarias de Salud de los diferentes departamentos,
distritos o municipios del pais u otra autoridad competente, con anterioridad a
la vigencia de la presente ley, conservaran su validez y se presumen

auténticas.

<Jurisprudencia
Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- Aparte subrayado declarado EXEQUIBLE, respecto a las objeciones formuladas, por la
Corte Constitucional mediante Sentencia C-470-06 de 14 de junio de 2006, Magistrado
Ponente Dr. Marco Gerardo Monroy Cabra.

ARTICULO 70. DE LA TARJETA PROFESIONAL. Solo podran obtener la
tarjeta profesional de psicélogo, ejercer la profesion y usar el respectivo titulo
dentro del territorio colombiano, quienes:

1. Hayan adquirido o adquieran el titulo de psicélogo, otorgado por
universidades o instituciones universitarias, oficialmente reconocidas.



2. Hayan adquirido o adquieran el titulo de psicélogo en universidades que
funcionen en paises con los cuales Colombia haya celebrado tratados o
convenios sobre reciprocidad de titulos.

3. Hayan adquirido o adquieran el titulo de psicologos en universidades que
funcionen en paises con los cuales Colombia no haya celebrado tratados o
convenios sobre equivalencia de titulos, siempre que se solicite convalidacion
del titulo ante las autoridades competentes de acuerdo con las normas
vigentes.

4. También podran ejercer la
profesion:

a) Los extranjeros con titulo equivalente que estuviesen en transito en el pais
y fueran oficialmente requeridos en consulta para asuntos de su especialidad.
La autorizacién para el ejercicio profesional serd concedida por un periodo de
se is (6) meses, pudiéndose prorrogar por un (1) aflo como maximo;

b) Los profesionales extranjeros contratados por instituciones publicas o
privadas con fines de investigacion, docencia y asesoramiento;

c) Esta habilitacion no autoriza al profesional extranjero para el ejercicio
independiente de su profesion, debiendo limitarse a la actividad para la que ha
sido requerido.

PARAGRAFO 1o0. El ejercicio profesional consistird Unicamente en la
ejecucion personal de los actos enunciados en la presente ley, quedando
prohibido todo préstamo de la firma o nombre profesional a terceros, sean
estos psicélogos o no.

PARAGRAFO 20. No seran validos para el ejercicio de la Psicologia los
titulos expedidos por correspondencia, ni los simplemente honorificos.

ARTICULO 8o. DEL EJERCICIO ILEGAL DE LA PROFESION DE
PSICOLOGO. Entiéndase por ejercicio ilegal de la profesion de psicologo, toda
actividad realizada dentro del campo de competencia sefialado en la presente
ley, por quienes no ostenten la calidad de psicélogos y no estén autorizados
debidamente para desempefarse como tales. Ilgualmente ejercen ilegalmente
la profesion de Psicélogo quienes se anuncien mediante avisos, propagandas,
placas, murales u otros medios de publicidad sin reunir los requisitos que
consagra la presente ley.

PARAGRAFO. Quienes sin llenar los requisitos establecidos en la presente
ley ejerzan la profesion de psicologo en Colombia, recibiran las sanciones
gue la ley
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ordinaria fija para los casos del ejercicio
ilegal.

TITULO V. DE LOS DERECHOS, DEBERES, OBLIGACIONES Y
PROHIBICIONES DEL PROFESIONAL DE PSICOLOGIA.

ARTICULO 90. DERECHOS DEL PSICOLOGO. El psicélogo tiene los
siguientes derechos:

a) Ser respetado y reconocido como profesional
cientifico;

b) Recibir proteccién especial por parte del empleador que garantice su
integridad fisica y mental, en razon de sus actividades profesionales como lo
establece la Constitucion;

c) Ejercer la profesion dentro del marco de las normas de ética
vigentes;

d) Proponer innovaciones al Sistema General de Seguridad Social en
Salud;

e) Contar con el recurso humano, tecnologia e insumos adecuados y
necesarios para el desempefio oportuno y eficiente de su profesion.

ARTICULO 10. DEBERES Y OBLIGACIONES DEL PSICOLOGO. Son
deberes y obligaciones del psicologo:

a) Guardar completa reserva sobre la persona, situacion o institucion donde
intervenga, los motivos de consulta y la identidad de los consultantes, salvo en
los casos contemplados por las disposiciones legales;

b) Responsabilizarse de la informacién que el personal auxiliar pueda revelar
sin previa autorizacion;

c) Llevar registro en las historias clinicas y demas acervos documentales de
los casos que le son consultados;

d) Mantener en sitio cerrado y con la debida custodia las historias clinicas y
demas documentos confidenciales;

e) Llevar registro escrito que pueda sistematizarse de las practicas y
procedimientos que implemente en ejercicio de su profesion;
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f) Guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripcion o acto que
realizare en cumplimiento de sus tareas especificas, asi como de los datos o
hechos que se les comunicare en razon de su actividad profesional;

g) Cumplir las normas vigentes relacionadas con la prestacion de servicios en
las areas de la salud, el trabajo, la educacion, la justicia y deméas campos de
accion del psicélogo;

h) Respetar los principios y valores que sustentan las normas de ética
vigentes para el ejercicio de su profesion y el respeto por los derechos
humanos.

ARTICULO 11. DE LAS PROHIBICIONES. Queda prohibido a los
profesionales que ejerzan la Psicologia; sin perjuicio de otras prohibiciones
establecidas en la presente ley:

a) Participar honorarios entre psicélogos o con cualquier otro profesional, sin
perjuicio del derecho a presentar honorarios en conjunto por el trabajo
realizado en equipo;

b) Anunciar o hacer anunciar la actividad profesional como psicélogo
publicando falsos éxitos terapéuticos, estadisticas ficticias, datos inexactos;
prometer resultados en la curacién o cualquier otro engafio;

c) Revelar secreto profesional sin perjuicio de las restantes disposiciones que
al respecto contiene la presente ley;

d) Omitir o retardar el cumplimiento de las actividades
profesionales;

e) Solicitar o aceptar prebendas o beneficios indebidos para realizar sus
actividades;

f) Realizar actividades que contravengan la buena practica
profesional.

TITULO VI. DE LAS FUNCIONES PUBLICAS DEL COLEGIO
COLOMBIANO DE PSICOLOGOS.

ARTICULO 12. El Colegio Colombiano de Psicélogos como Unica entidad
asociativa que representa los intereses profesionales de esta area de las
ciencias humanas y de la salud, conformado por el mayor nimero de afiliados
activos de esta profesion, cuya finalidad es la defensa, fortalecimiento y apoyo
en el ejercicio profesional de la psicologia, con estructura interna y
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funcionamiento democratico; a partir de la vigencia de la presente ley tendra
las siguientes fu nciones publicas:

a) Expedir la tarjeta profesional a los psicologos previo cumplimiento de los
requisitos establecidos en la presente ley;

b) Realizar el tramite de inscripcién de los psicologos en el “Registro Unico
Nacional del Recurso Humano en Salud”, segun las normas establecidas por
el Ministerio de la Proteccion Social;

c) Conformar el Tribunal Nacional Deontoldgico y Bioético de Psicologia para
darle cumplimiento a lo establecido en el Codigo Deontoldgico y Bioético del
ejercicio profesional de la Psicologia de que trata la presente ley, de acuerdo

con la reglamentacion que se expida para tal efecto.
<Jurisprudencia
Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- Articulo declarado EXEQUIBLE, respecto a las objeciones formuladas, por la Corte
Constitucional mediante Sentencia C-470-06 de 14 de junio de 2006, Magistrado Ponente Dr.
Marco Gerardo Monroy Cabra.

TITULO VII. DEL CODIGO DEONTOLOGICO Y BIOETICO PARA EL
EJERCICIO DE LA PROFESION DE PSICOLOGIA.

CAPITULO I. DE LOS PRINCIPIOS GENERALES DEL CODIGO
DEONTOLOGICO Y BIOETICO PARA EL EJERCICIO DE LA
PROFESION DE PSICOLOGIA.

ARTICULO 13. El presente Codigo Deontoldgico y Bioético, esta destinado a
servir como regla de conducta profesional, en el ejercicio de la psicologia en
cualquiera de sus modalidades, proporcionando principios generales que
ayuden a tomar decisiones informadas en la mayor parte de las situaciones
con las cuales se enfrenta el profesional de la Psicologia, fundamentado en los
principios de beneficencia, no-maleficencia, autonomia, justicia, veracidad,
solidaridad, lealtad y fidelidad, ademas de las contempladas en la presente

ley.

El ejercicio de la profesion de psicologia debe ser guiado por criterios,
conceptos y elevados fines que propendan a enaltecer su profesiéon; por lo
tanto, estan obligados a ajustar sus actuaciones profesionales a las
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disposiciones de las siguientes normas que constituyen su Cédigo
Deontoldgico y de Bioética.

Los psicélogos en todas sus especialidades, para todos los efectos del Codigo
Deontoldgico y Bioético y su régimen disciplinario contemplado en esta ley se
denominaran los profesionales.

ARTICULO 14. El profesional en Psicologia tiene el deber de informar, a los
organismos competentes que corresponda, acerca de violaciones de los
derechos humanos, malos tratos o condiciones de reclusion crueles,
inhumanas o degradantes de que sea victima cualquier persona y de los que

tuviere conocimiento en el ejercicio de su profesion.

<Jurisprudencia
Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- La Corte Constitucional se declaré INHIBIDA de fallar sobre este articulo por ineptitud de la
demanda, mediante Sentencia C-832-07 de 10 de octubre de 2007, Magistrada Ponente Dra.
Clara Inés Vargas Hernandez.

ARTICULO 15. El profesional en psicologia respetara los criterios morales y
religiosos de sus usuarios, sin que ello impida su cuestionamiento cuando sea
necesario en el curso de la intervencion.

ARTICULO 16. En la prestacion de sus servicios, el profesional no hara
ninguna discriminacion de personas por razon de nacimiento, edad, raza, sexo,
credo, ideologia, nacional idad, clase social, o cualquier otra diferencia,
fundamentado en el respeto a la vida y dignidad de los seres humanos.

ARTICULO 17. El profesional en sus informes escritos, debera ser sumamente
cauto, prudente y critico, frente a nociones que facilmente degeneran en
etiquetas de desvaloracion discriminatorias del género, raza o condicion
social.

ARTICULO 18. El profesional nunca realizara maniobras de captacion
encaminadas a que le sean confiados los casos de determinadas personas, ni
tampoco procedera en actuaciones que aseguren practicamente su monopolio
profesional en un area determinada.

ARTICULO 19. El profesional no prestara su nombre ni su firma a personas
gue ilegitimamente, sin la titulacion y preparacion necesarias, realizan actos
propios del ejercicio de la psicologia, y denunciara los casos de intrusion que
lleguen a su conocimiento. Tampoco encubrird con su titulaciéon actividades
vanas o engafosas.
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ARTICULO 20. Cuando se halle ante intereses personales o institucionales
contrapuestos, el profesional realizard su actividad en términos de maxima
imparcialidad. La prestacion de servicios en una institucion no exime de la
consideracion, respeto y atencién a las personas que pueden entrar en
conflicto con la institucidbn mismay de las cuales en aquellas ocasiones en que
legitimamente proceda, habrd de hacerse valedor ante las autoridades
institucionales.

ARTICULO 21. El profesional de psicologia debera rechazar, llevar a cabo la
prestacion de sus servicios cuando haya certeza de que puedan ser mal
utilizados o utilizados en contra de los legitimos intereses de las personas, los
grupos, las instituciones o las comunidades.

ARTICULO 22. Por ninguna razén se restringira la libertad de abandonar la
intervencién y acudir a otro psicologo o profesional; antes bien, se favorecera
al maximo la capacidad de decision bien informada del cliente. El profesional
puede negarse a llevar a cabo simultaneamente su intervencion con otra
diferente realizada por otro profesional.

ARTICULO 23. El profesional esta obligado a guardar el secreto profesional
en todo aquello que por razones del ejercicio de su profesion haya recibido
informacion.

ARTICULO 24. Cuando la evaluacion o intervencion psicologica se produce a
peticion del propio sujeto de quien el profesional obtiene informacién, esta sélo
puede comunicarse a terceras personas, con expresa autorizacion previa del
interesado y dentro de los limites de esta autorizacion.

ARTICULO 25. La informacién obtenida por el profesional no puede ser
revelada a otros, cuando conlleve peligro o atente contra la integridad y
derechos de la persona, su familia o la sociedad, excepto en los siguientes
casos:

a) Cuando dicha evaluacién o intervencion ha sido solicitada por autoridad
competente, entes judiciales, profesionales de la ensefianza, padres,
empleadores, o cualquier otro solicitante diferente del sujeto evaluado. Este
altimo, sus padres o tutores tendran derecho a ser informados del hecho de la
evaluacion o intervencion y del destinatario del informe psicologico
consiguiente. El sujeto de un informe psicoldgico tiene derecho a conocer el
contenido del mismo, siempre que de ello no se derive un grave perjuicio para
el sujeto, y aunque la solicitud de su realizacion haya sido hecha por otras
personas o entidades;

b) Cuando las autoridades legales lo soliciten, solo en aquellos casos
previstos por la ley, la informacidén que se suministre sera estrictamente la
necesaria;

66



c¢) Cuando el cliente se encuentre en incapacidad fisica 0 mental demostrada
que le imposibilite para recibir sus resultados o dar su consentimiento
informado. En tal caso, se tomaran los cuidados necesarios para proteger los
derechos de estos ultimos. La informacion solo se entregara a los padres, tutor
0 persona encargada para recibir la misma;

d) Cuando se trata de nifilos pequefios que no pueden dar su consentimiento
informado. La informacién solo se entregara a los padres, tutor o persona
encargada para recibir la misma. <jurisprudencia Vigencia>

Corte
Constitucion
al

- La Corte Constitucional se declar6 INHIBIDA de fallar sobre este articulo (parcial) por
ineptitud de la demanda, mediante Sentencia C-832-07 de 10 de octubre de 2007, Magistrada
Ponente Dra. Clara Inés Vargas Hernandez.

ARTICULO 26. Los informes psicoldgicos realizados a peticion de instituciones
u organizaciones en general, estardn sometidos al mismo deber y derecho
general de confidencialidad antes establecido, quedando tanto el profesional
como la correspondiente instancia solicitante obligados a no darles difusion
fuera del estricto marco para el que fueron recabados.

ARTICULO 27. Las enumeraciones o listas de sujetos evaluados en los que
deban constar los diagndsticos o datos de la evaluacion y que se le requieran
al psicélogo por otras instancias, a efectos de planificacion, obtencion de
recursos u

otros, deberan realizarse omitiendo el nombre y datos de identificacion del
sujeto, cuando no sean estrictamente necesarios.

ARTICULO 28. De la informacién profesionalmente adquirida no debe nunca
el profesional servirse ni en beneficio propio o de terceros, ni en perjuicio del
interesado.

ARTICULO 29. La exposicion oral, impresa, audiovisual u otra, de casos
clinicos o ilustrativos con fines didacticos o de comunicacion o divulgaciéon
cientifica, debe hacerse de modo que no sea posible la identificacion de la
persona, grupo o institucion de que se trata, o en el caso de que el medio
utilizado conlleve la posibilidad de identificacion del sujeto, sera necesario su
consentimiento previo y explicito.

ARTICULO 30. Los registros de datos psicoldgicos, entrevistas y resultados de
pruebas en medios escritos, electromagnéticos o de cualquier otro medio de
almacenamiento digital o electronico, si son conservados durante cierto tiempo,
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lo seran bajo la responsabilidad personal del psicélogo en condiciones de
seguridad y secreto que impidan que personas ajenas puedan tener acceso a
ellos.

ARTICULO 31. Para la presencia, manifiesta o reservada de terceras
personas, innecesarias para el acto profesional, tales como alumnos en
practicas o profesionales en formacion, se requiere el previo consentimiento
del usuario.

ARTICULO 32. El fallecimiento del usuario, o su desaparicion ¢en el caso de
instituciones publicas o privadas? no libera al psicélogo de las obligaciones del
secreto profesional.

CAPITULO Il. DEBERES DEL PSICOLOGO FRENTE
A LOS USUARIOS.

ARTICULO 33. DE LOS DE BERES FRENTE A LOS USUARIOS. El psicélogo
presta sus servicios al ser humano y a la sociedad. Por tanto, aplicara su
profesion a la persona o poblacién que lo necesite sin mas limitaciones que las
expresamente sefialadas por la ley, rehusando la prestacidén de sus servicios
para actos contrarios a la moral y la honestidad profesional.

ARTICULO 34. Se establece relacion entre el psiclogo y el usuario en los
siguientes casos:

a) Por solicitud voluntaria de los servicios
profesionales;

b) Por atencién en casos de urgencia, emergencia o
catastrofe;

c) Por solicitud de servicio de terceras personas con el debido consentimiento
del segundo;

d) En cumplimiento de un deber emanado de una relacién legal o
contractual.

ARTICULO 35. El psicélogo podra excusar la atencion de un caso o
interrumpir la prestacion del servicio por los siguientes motivos:

a) Cuando no corresponda a su campo de conocimiento o
competencia,

b) Cuando el consultante rehuse la intervencién del
psicologo;



c¢) Cuando el usuario no acepte los costos que implica la intervencion del
profesional;

d) Por enfermedad o imposibilidad fisica del psicologo para prestar un
servicio especial.

CAPITULO lIl. DEBERES DEL PSICOLOGO CON LAS
PERSONAS OBJETO DE SU EJERCICIO PROFESIONAL.

ARTICULO 36. DEBERES DEL PSICOLOGO CON LAS PERSONAS
OBJETO DE SU EJERCICIO PROFESIONAL. El psicélogo en relacion con las
personas objeto de su ejercicio profesional tendra, ademas, las siguientes
obligaciones:

a) Hacer uso apropiado del material psicotécnico en el caso que se necesite,
con fines diagnosticos, guardando el rigor ético y metodoldgico prescrito para
su debido manejo;

b) Rehusar hacer evaluaciones a personas o situaciones cuya problematica no
corresponda a su campo de conocimientos 0 no cuente con los recursos
técnicos suficientes para hacerlo;

c) Remitir a un colega o profesional competente cualquier caso que desborde
su campo de conocimientos o intervencion;

d) Evitar en los resultados de los procesos de evaluacion las rotulaciones y
diagnésticos definitivos;

e) Utilizar anicamente los medios diagndsticos, preventivos, de intervencion y
los procedimientos debidamente aceptados y reconocidos por comunidades
cientificas;

f) Notificar a las autoridades competentes los casos que comprometan la salud
publica, la salud o seguridad del consultante, de su grupo, de la instituciéon o
de la sociedad;

g) Respetar la libre eleccion que el usuario haga para solicitar sus servicios 0
el de otros profesionales;

h) Ser responsable de los procedimientos de intervencion que decida utilizar,
los

cuales registrara en la historia clinica, ficha técnica o archivo profesional con
su debido soporte y sustentacion;
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I) No practicar intervenciones sin consentimiento autorizado del usuario, o0 en
casos de menores de edad o dependientes, del consentimiento del
acudiente;

j) Comunicar al usuario las intervenciones que practicara, el debido sustento
de tales intervenciones, los riesgos o efectos favorables o adversos que
puedan ocurrir, su evolucién, tiempo y alcance.

CAPITULO IV. DE LOS DEBERES CON LOS COLEGAS Y OTROS
PROFESIONALES.

ARTICULO 37. DE LOS DEBERES CON LOS COLEGAS Y OTROS
PROFESIONALES. El ejercicio de la Psicologia se basa en el derecho y en el
deber de un respeto reciproco entre el psicélogo y otras profesiones,
especialmente las de aquellos que estan mas cercanos en sus distintas areas
de actividad.

El psicélogo no desacreditarda a colegas u otros profesionales que trabajan con
sus mismos o diferentes métodos, y hablara con respeto de las escuelas y tipos
de intervencion que gozan de credibilidad cientifica y profesional.

La lealtad y el respeto entre el psicélogo y los demas profesionales con quienes
interactie para fines de su ejercicio como tal, constituyen elementos
fundamentales de su practica profesional. Por tanto, incurrird en falta contra la
ética profesional quien censure el diagnéstico, las intervenciones vy
recomendaciones o exprese dudas sobre el sistema de trabajo o la capacidad
de otros profesionales, sin la suficiente sustentacion critica basada en el
desarrollo investigativo del conocimiento.

ARTICULO 38. El psicélogo no podra intervenir en un procedimiento ya
iniciado sin la previa comprobacion de que el usuario ha informado de la
decision de cambiar de profesional, o bajo el conocimiento de que el primer
profesional ha renunciado a continuar con este o se encuentra imposibilitado
para hacerlo. Igualmente falta a la ética profesional el psicélogo que trate en
cualquier forma desleal de atraer al cliente de otro colega o practique cualquier
acto de competencia deshonesta.

ARTICULO 39. El trabajo colectivo no excluye la responsabilidad profesional
individual de sus actos y en ambos casos se aplicaran los mismos preceptos
éticos contemplados en esta ley. Del mismo modo se abstendra de emitir
conceptos profesionales sobre dominios respecto de los cuales no tiene
conocimiento fundamentado.
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ARTICULO 40. En ningiin caso el psicélogo debera otorgar participacion
econdémica o de otro orden por la remision a su consultorio de personas que
requieran de sus servicios. Tampoco podra solicitarla cuando actie como
remit

ente.

ARTICULO 41. Los criterios cientificos técnicos expresados por un psicélogo
para atender la interconsulta formulada por otro profesional, no comprometen
su responsabilidad con respecto a la intervencion, cuando esta no le ha sido
encomendada.

CAPITULO V. DE LOS DEBERES DEL PSICOLOGO CON LAS
INSTITUCIONES, LA SOCIEDAD Y EL ESTADO.

ARTICULO 42. El psicélogo cumplirda a cabalidad con los deberes
profesionales a que esté obligado en las instituciones en las cuales preste sus
servicios, salvo en los casos en que ello comporte la violacion de cualesquiera
de las disposiciones de la presente ley y demas normas legales vigentes. En
esta Ultima eventualidad, asi se lo hard saber a su superior jerarquico.

ARTICULO 43. Los cargos de direccion y coordinacion de servicios de
psicologia en establecimientos de salud y en instituciones de otra indole,
deberan ser desempefiados por psicélogos con formacion académica de nivel
universitario.  Igualmente, las empresas gubernamentales y no
gubernamentales que requieran servicios en cualquier area de la Psicologia
aplicada solo podran contratar psicologos con titulo profesional.

ARTICULO 44. La presentacion por parte del profesional de documentos
alterados o falsificados, asi como la utilizacion de recursos irregulares para
acreditar estudios de posgrado, constituye falta grave contra la ética
profesional, sin perjuicio de las sanciones administrativas, laborales, civiles o
penales a que haya lugar.

CAPITULO VI. DEL USO DE
MATERIAL PSICOTECNICO.

ARTICULO 45. EL MATERIAL PSICOTECNICO ES DE USO EXCLUSIVO DE
LOS PROFESIONALES EN PSICOLOGIA. Los estudiantes podran aprender
su manejo con el debido acompafamiento de docentes y la supervision y
vigilancia de la respectiva facultad o escuela de psicologia.

ARTICULO 46. Cuando el psicologo construye o estandariza tests
psicolégicos, inventarios, listados de chequeo, u otros instrumentos técnicos,
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debe utilizar los procedimientos cientificos debidamente comprobados. Dichos
tests deben cumplir con las normas propias para la construccion de
instrumentos, estandarizacion, validez y confiabilidad.

ARTICULO 47. El psicélogo tendréa el cuidado necesario en la presentacion de
resultados diagnoésticos y demas inferencias basadas en la aplicacion de
pruebas, hasta tanto estén debidamente validadas y estandarizadas. No son
suficientes

para hacer evaluaciones diagnosticas los solos tests psicologicos, entrevistas,
observaciones y registro de conductas; todos estos deben hacer parte de un
proceso amplio, profundo e integral.

ARTICULO 48. LOS TESTS PSICOLOGICOS QUE SE ENCUENTREN EN
SU FASE DE EXPERIMENTACION DEBEN UTILIZARSE CON LAS
DEBIDAS PRECAUCIONES. Es preciso hacer conocer a los usuarios sus
alcances y limitaciones.

CAPITULO VII. DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA, LA PROPIEDAD
INTELECTUAL Y LAS PUBLICACIONES.

ARTICULO 49. Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion
son responsables de los temas de estudio, la metodologia usada en la
investigacion y los materiales empleados en la misma, del andlisis de sus
conclusiones y resultados, asi como de su divulgacién y pautas para su
correcta utilizacion.

ARTICULO 50. Los profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo
investigaciones cientificas, deberan basarse en principios éticos de respeto y
dignidad, lo mismo que salvaguardar el bienestar y los derechos de los
participantes.

ARTICULO 51. Es preciso evitar en lo posible el recurso de la informacion
incompleta o encubierta. Este s6lo se usard cuando se cumplan estas tres
condiciones:

a) Que el problema por investigar sea
importante;

b) Que solo pueda investigarse utilizando dicho tipo de
informacion;

c) Que se garantice que al terminar la investigacion se les va a brindar a los
participantes la informacion correcta sobre las variables utilizadas y los
objetivos de la investigacion.



ARTICULO 52. En los casos de menores de edad y personas incapacitadas,
el consentimiento respectivo debera firmarlo el representante legal del
participante.

ARTICULO 53. Los profesionales de Psicologia que utilicen animales para sus
trabajos investigativos o demostrativos conoceran previamente y pondran en
practica los principios basicos definidos por la Unesco y la APA para guiar
éticamente la investigacién con animales, y ademas estaran obligados a:

a) Minimizar el dolor, el trauma, los riesgos de infeccion, el malestar de los
animales, los métodos aversivos;

b) Usar anestesia y analgésicos para tratamientos experimentales que lo
requi
eran;

c) Que los animales seleccionados para la investigacion deban ser de una
especie y calidad apropiadas y utilizar el minimo namero requerido para
obtener resultados cientificamente validos.

ARTICULO 54. Para evitar el uso de animales cuando ello no fuere
estrictamente necesario debe acudirse a otros métodos tales como modelos
matematicos, simulacion por computador y sistemas bioldgicos in vitro.

ARTICULO 55. Los profesionales que adelanten investigaciones de caracter
cientifico deberan abstenerse de aceptar presiones o condiciones que limiten
la objetividad de su criterio u obedezcan a intereses que ocasionen
distorsiones o que pretendan darle uso indebido a los hallazgos.

ARTICULO 56. Todo profesional de la Psicologia tiene derecho a la propiedad
intelectual sobre los trabajos que elabore en forma individual o colectiva, de
acuerdo con los derechos de autor establecidos en Colombia. Estos trabajos
podran ser divulgados o publicados con la debida autorizacion de los autores.

CAPITULO VIIl. DE LOS TRIBUNALES
BIOETICOS DE PSICOLOGIA.

CAPITULO IX. DE LOS TRIBUNALES DEONTOLOGICO Y
BIOETICOS DE PSICOLOGIA.

ARTICULO 57. Créase el Tribunal Nacional Deontolégico y Bioético de
Psicologia con sede en la ciudad de Bogota y los Tribunales Departamentales
Bioéticos de Psicologia, se organizaran y funcionaran preferentemente por
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regiones del pais que agruparan dos (2) o mas departamentos o Distritos
Capitales que estaran instituidos como autoridad para conocer los procesos
disciplinarios Deontoldgico y Bioético-profesionales que se presenten en la
practica de quienes ejercen la profesion de psicologia en Colombia, sancionar
las faltas deontoldgicas y bioéticas establecidas en la presente ley y dictarse
Su propio reglamento.

ARTICULO 58. El Tribunal Nacional Deontol6gico y Bioético de Psicologia
actuara como o6rgano de segunda instancia en los procesos disciplinarios
deontoldgico y bioético-profesionales y los tribunales departamentales
bioéticos de psicologia, conoceran los procesos disciplinarios bioético-
profesionales en primera instancia.

CAPITULO X. ORGANIZACION DE LOS TRIBUNALES
DEONTOLOGICO Y BIOETICOS DE PSICOLOGIA.

ARTICULO 59. El Tribunal Nacional Deontolégico y Bioético de Psicologia y
los Tribunales Departamentales Deontoldgicos y Bioéticos esta integrado por
siete (7)

miembros profesionales de psicologia de reconocida idoneidad profesional,
ética y moral, con no menos de diez (10) afios de ejercicio profesional.

PARAGRAFO. El Tribunal Nacional Deontolégico y Bioético y los Tribunales
Departamentales Deontolégicos y Bioéticos, funcionaran con el peculio del
Colegio Colombiano de Psic6logos.capituLo x. DEL PROCESO
DEONTOLOGICO Y BIOETICO DISCIPLINARIO PARA LOS
PROFESIONALES DE LA PSICOLOGIA.

ARTICULO 60. El profesional de Psicologia que sea investigado por presuntas
faltas a la deontologia tendra derecho al debido proceso, de acuerdo con las
normas establecidas en las leyes preexistentes al acto que se le impute, con
observancia del proceso deontoldgico y bioético disciplinario previsto en la
presente ley, de conformidad con la Constitucion Nacional Colombiana y las
siguientes normas rectoras:

1. Solo sera sancionado el profesional de psicologia cuando por accién u
omision, en la practica de psicologia, incurra en faltas a la deontologia y
bioética contempladas en la presente ley.

2. El profesional de psicologia tiene derecho a ser asistido por un abogado
durante todo el proceso, y a que se le presuma inocente mientras no se le
declare responsable en fallo ejecutoriado.

3. La duda razonada se resolvera a favor del profesional
inculpado.
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4. El superior no podra agravar la sancion impuesta cuando el sancionado
sea apelante unico.

5. Toda providencia interlocutoria podré ser apelada por el profesional de
psicologia salvo las excepciones previstas por la ley.

ARTICULO 61. CIRCUNSTANCIAS DE ATENUACION. La sancion
disciplinaria se aplicara teniendo en cuenta las siguientes circunstancias de
atenuacion de la responsabilidad del profesional de Psicologia:

1. Ausencia de antecedentes disciplinarios en el campo deontoldgico y
bioético profesional durante los cuatro (4) afios anteriores a la comision de la
falta.

2. Demostracion previa de buena conducta y debida diligencia en la
prestacion del servicio de Psicologia.

ARTICULO 62. CIRCUNSTANCIAS DE
AGRAVACION.

1. Existencia de antecedentes disciplinarios en el campo deontoldgico y
bioético y profesional durante los cuatro (4) afios anteriores a la comisién de
la falta.

2. Reincidencia en la comision de la falta investigada dentro de los cuatro (4)
afos siguientes a su sancion.

3. Aprovecharse de la posicion de autoridad que ocupa para afectar el
desempeiio de los integrantes del equipo de trabajo.

ARTICULO 63. El proceso deontoldgico y bioético disciplinario profesional se
iniciara:
1. De

oficio.

2. Por queja escrita presentada personalmente ante los Tribunales Bioéticos
de Psicologia por los sujetos de cuidado, sus representantes o por cualquier
otra persona interesada.

3. Por solicitud escrita dirigida al respectivo Tribunal Bioético de Psicologia
por cualquier entidad publica o privada.

PARAGRAFO. El quejoso o su apoderado tendra derecho a interponer ante el
Tribunal Departamental Bioético de Psicologia el recurso de apelacion contra
la providencia inhibitoria.
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ARTICULO 64. En caso de duda sobre la procedencia de la iniciacion del
proceso deontologico-bioético disciplinario profesional, el magistrado instructor
ordenara la averiguacion preliminar, que tendra por finalidad establecer si la
conducta se ha realizado, si es 0 no constitutiva de materia deontoldgica e
identificar o individualizar al profesional de psicologia que en ella haya
incurrido.

ARTICULO 65. La averiguacion preliminar se realizara en el término maximo
de dos (2) meses, vencidos los cuales se dictara resolucion de apertura de
investigacion formal o resolucion inhibitoria.

Cuando no haya sido posible identificar al profesional de Psicologia, autor de
la presunta falta, la investigacion preliminar continuara hasta que se obtenga
dicha identidad, sin que supere el término de prescripcion.

ARTICULO 66. El Tribunal Departamental Bioético de Psicologia, se abstendra
de abrir investigacion form al o dictar resoluciéon de preclusion durante el curso
de la investigacién, cuando aparezca demostrado que la conducta no ha
existido 0 que no es constitutiva de falta deontoldgica o que el profesional de
psicologia investigado no la ha cometido o que el proceso no puede iniciarse
por haber muerto el profesional investigado, por prescripcion de la accion o
existir cosa juzgada de acuerdo con la presente ley. Tal decision se tomara
mediante resolucién motivada contra la cual proceden los recursos ordinarios
que podran ser interpuestos por el Ministerio Publico, el quejoso o su
apoderado.

ARTICULO 67. DE LA INVESTIGACION FORMAL O INSTRUCTIVA. La
investigacion formal o etapa instructiva, que sera adelantada por el
Magistrado

Instructor, comienza con la resolucion de apertura de la investigacion en la que
ademas de ordenar la iniciacion del proceso, se dispondra a comprobar sus
credenciales como profesional de psicologia, recibir declaracion libre y
espontanea, practicar todas las diligencias necesarias para el esclarecimiento
de los hechos y la demostracibn de la responsabilidad o la inocencia
deontoldgica y bioética de su autor y participes.

ARTICULO 68. El término de la indagacion no podra exceder de cuatro (4)
meses, contados desde la fecha de su iniciacion.

No obstante, si se tratare de tres (3) o mas faltas, o tres (3) o mas
profesionales de Psicologia investigados, el término podra extenderse hasta
por seis (6) meses.

Los términos anteriores podran ser ampliados por la sala, a peticion del
Magistrado Instructor, por causa justificada hasta por otro tanto.



ARTICULO 69. Vencido el término de indagacion o antes si la investigacion
estuviere completa, el abogado secretario del Tribunal Departamental pasara
el expediente al despacho del Magistrado Instructor para que e n el término de
quince (15) dias habiles elabore el proyecto de calificacion.

Presentado el proyecto, la Sala dispondréa de igual término para decidir si
califica con resolucién de preclusion o con resolucion de cargos.

ARTICULO 70. El Tribunal Departamental Bioético de Psicologia dictara
resolucién de cargos cuando esté establecida la falta a la deontologia o existan
indicios graves o pruebas que ameriten serios motivos de credibilidad sobre
los hechos que son materia de investigacion y responsabilidad deontolégica-
bioética disciplinaria del profesional de psicologia.

ARTICULO 71. DESCARGOS. La etapa de descargos se inicia con la
notificacion de la resolucion de cargos al investigado o a su apoderado. A partir
de este momento, el expediente quedard en la Secretaria del Tribunal
Departamental Bioético de Psicologia, a disposicion del profesional de
psicologia acusado, por un término no superior a quince (15) dias habiles,
quien podré solicitar las copias deseadas.

ARTICULO 72. El profesional de psicologia acusado rendira descargos ante la
sala probatoria del Tribunal Departamental Bioético de Psicologia en la fecha
y hora sefialadas por este para los efectos y debera entregar al término de la
diligencia un escrito que resuma los descargos.

ARTICULO 73. Al rendir descargos, el profesional de psicologia implicado por
si mismo o a través de su representante legal, podra aportar y solicitar al
Tribunal Departamental Bioético de Psicologia las pruebas que considere
convenientes para su defensa, las que se decretaran siempre y cuando fueren
conducentes, pertinentes y necesarias.

De oficio, la sala probatoria del Tribunal Departamental Bioético de

Psicologia

podra decretar y practicar las pruebas que considere necesarias y las demas
gue estime conducentes, las cuales se deberan practicar dentro del término de
veinte (20) dias hébiles.

ARTICULO 74. Rendidos los descargos y practicadas las pruebas, segun el
caso, el Magistrado Ponente dispondra del término de quince (15) dias habiles
para presentar el proyecto de fallo, y la sala probatoria, de otros quince (15)
dias habiles para su estudio y aprobacion. El fallo sera absolutorio o
sancionatorio.

ARTICULO 75. No se podra dictar fallo sancionatorio sino cuando exista
certeza fundamentada en plena prueba sobre el hecho violatorio de los
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principios y disposiciones deontolégicas y bioéticas contempladas en la
presente ley y sobre la responsabilidad del profesional de psicologia
disciplinado.

ARTICULO 76. Cuando el fallo sancionatorio amerite la suspensién temporal
en el ejercicio profesional, y no se interponga recurso de apelacion, el
expediente se enviara a consulta al Tribunal Nacional Bioético de Psicologia.

ARTICULO 77. DE LA SEGUNDA INSTANCIA. Recibido el proceso en el
Tribunal Nacional Bioético de Psicologia que actia como segunda instancia,
ser& repartido y el Magistrado Ponente dispondra de treinta (30) dias habiles
contados a partir de la fecha, cuando entre a su despacho, para presentar
proyecto, y la sala probatoria, de otros treinta (30) dias habiles para decidir.

ARTICULO 78. Con el fin de aclarar dudas, el Tribunal Nacional Bioético de
Psicologia podra decretar pruebas de oficio, las que se deberan practicar en el
término de treinta (30) dias habiles.

ARTICULO 79. DE LAS SANCIONES. A juicio del tribunal Nacional Bioético
de Psicologia y del tribunal Departamental, contra las faltas deontoldgicas y
bioéticas proceden las siguientes sanciones:

1. Amonestacion verbal de caracter
privado.

2. Amonestacion escrita de caracter
privado.

3. Censura escrita de caracter
publico.

4. Suspension temporal del ejercicio de la
psicologia.

PARAGRAFO. Forman parte de las anteriores sanciones los ejercicios
pedagdgicos que debera realizar y presentar el profesional de Psicologia que
haya incurrido en una falta a la deontologia.

ARTICULO 80. La amonestac i6n verbal de caracter privado es el llamado de
atencion directa que se hace al profesional de psicologia por la falta cometida
contra la deontologia y la bioética caso en el cual no se informara sobre la
decision sancionatoria a ninguna institucion o persona.

ARTICULO 81. La amonestacion escrita de caracter privado es el llamado de
atencion que se hace al profesional de Psicologia por la falta cometida contra

78



la deontologia y la bioética caso en el cual no se informara sobre la decisién
sancionatoria a ninguna institucién o persona.

ARTICULO 82. La censura escrita de caracter pablico consiste en el llamado
de atencidn por escrito que se hace al profesional de psicologia por la falta
cometida, dando a conocer la decision sancionatoria al Tribunal Nacional
Bioético de Psicologia y a los otros Tribunales departamentales. Copia de esta
amonestacion pasaréa a la hoja de vida del profesional.

ARTICULO 83. La suspension consiste en la prohibicién del ejercicio de la
psicologia por un término hasta de tres (3) afios. La providencia sancionatoria
se dara a conocer al Ministerio de la Proteccion Social, a las Secretarias
Departamentales de Salud, a las Asociaciones Nacionales de Psicologia de
Colombia, a la Asociacion Colombiana de Facultades de Psicologia, y al
Colegio Colombiano de Psicologia. Copia de esta suspension pasara a la hoja
de vida del profesional.

ARTICULO 84. Las violaciones de la presente ley, calificadas en ella misma
como graves, seran sancionadas, a juicio del Tribunal Departamental Bioético
de Psicologia, con suspension del ejercicio de la psicologia hasta por tres (3)
afos; teniendo en cuenta la gravedad, modalidades y circunstancias de la falta,
los motivos determinantes, los antecedentes personales y profesionales, las
atenuantes o agravantes y la reincidencia.

PARAGRAFO 10. Se entiende por reincidencia la comisién de las mismas
faltas en un periodo de cuatro (4) afios, después de haber sido sancionado
disciplinariamente.

PARAGRAFO 20. Copia de las sanciones impuestas, amonestaciones,
censura 0 suspensiones, reposaran en los archivos de los Tribunales
Departamentales Bioéticos de Psicologia y del Tribunal Nacional Bioético de
Psicologia.

CAPITULO IX. <SIC> RECURSOS, NULIDADES,
PRESCRIPCION Y DISPOSICIONES
COMPLEMENTARIAS.

ARTICULO 85. DE LOS RECURSOS. Se notificara, personalmente, de
acuerdo con las disposiciones legales vigentes al profesional de psicologia o a
su apoderado la resolucion inhibitoria, la de apertura de investigacion, el
dictamen de peritos, la resolucién de cargos y el fallo.

ARTICULO 86. Contra las decisiones disciplinarias impartidas por los
Tribunales Departamentales Bioéticos de Psicologia, procederan los recursos
de reposicion, apelacion y de hecho, salvo las sanciones consagradas en la
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presente ley, para las que solo procedera el recurso de reposicion ante el
respectivo Tribunal Departamental, dentro de los quince (15) dias habiles
siguientes a la fecha de su

notificacion. En lo no previsto en la presente ley, se aplicaran las normas
pertinentes del Cédigo de Procedimiento Penal vigentes.

Los autos de sustanciacion y la resolucion de cargos no admiten recurso
alguno.

Si como consecuencia de la apelacién de la resolucion de preclusion el
Tribunal Nacional Bioético de Psicologia la revoca y decide formular cargos,
los Magistrados intervinientes quedaran impedidos para conocer la apelacion
del fallo de primera instancia.

ARTICULO 87. Son causales de nulidad en el proceso deontoldgico
disciplinario las siguientes:

1. La incompetencia del Tribunal Departamental Bioético de Psicologia para
adelantar la etapa de descargos y para resolver durante la instruccion. No
habr& lugar a nulidad por falta de competencia por factor territorial.

2. La vaguedad o ambigliedad de los cargos o la omisién o imprecision de las
normas deontologicas en que se fundamenten.

3. La existencia de irregularidades sustanciales que afecten el debido
proceso.

4. La violaciéon del derecho de
defensa.

ARTICULO 88. La accion deontoldgica y bioético-disciplinaria profesional
prescribe a los cinco (5) afios, contados desde el dia en que se cometid la
ltima accién u omision constitutiva de falta contra la deontologia profesional.

La formulacion del pliego de cargos de falta contra la deontologia y bioética,
interrumpe la prescripcion, la que se contara nuevamente desde el dia de la
interrupcién, caso en el cual el término de prescripcion se reducira a dos (2)
anos.

La sancion prescribe a los tres (3) afios contados desde la fecha de la
ejecutoria de la providencia que la imponga.

ARTICULO 89. La accion disciplinaria por faltas a la deontologia y bioética
profesional se ejercera sin perjuicio de la accion penal, civil o
contenciosoadministrativo <sic> a que hubiere lugar o de las acciones
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adelantadas por la Procuraduria o por otras entidades, por infraccion a otros
ordenamientos juridicos.

ARTICULO 90. El proceso deontoldgico y bioético-disciplinario esta sometido
a reserva hasta que se dicte auto inhibitorio o fallo debidamente ejecutoriado.

ARTICULO 91. En los procesos deontolégicos y bioéticos-disciplinarios e
investigaciones relacionadas con la responsabilidad del ejercicio profesional de
Psicologia que se adelanten dentro de otros regimenes disciplinarios o por
leyes ordinarias, el profesional de psicologia o0 su representante legal podra
solicitar el concepto del Tribunal Nacional Bioético de Psicologia.

En los procesos que investiguen la idoneidad profesional para realizar el acto
de servicio profesional de psicologia, se deber& contar con la debida asesoria
técnica o pericial. La eleccion de peritos se hara de la lista de peritos de los
Tribunales de Psicologia.

ARTICULO 92. Establécese el dia 20 de noviembre de cada afio como Dia
Nacional del Psicdlogo.

ARTICULO 93. La presente ley rige a partir de la fecha de su publicacion y
deroga todas las disposiciones que le sean contrarias en especial la Ley 58
de 1983.

La Presidenta del honorable Senado de la
Republica, DILIAN FRANCISCA TORO
TORRES.

El Secretario General del honorable Senado de la
Republica, EMILIO OTERO DAJUD.

El Presidente de la honorable Camara de
Representantes, ALFREDO APE CUELLO BAUTE.

El Secretario General de la honorable Camara de
Representantes, ANGELINO LIZCANO RIVERA.

REPUBLICA DE COLOMBIA — GOBIERNO
NACIONAL

Publiquese y cumplase. Dada en Bogota, D.
C., a 6 de septiembre de 2006.



ALVARO URIBE
VELEZ

El Ministro de la Proteccién
Social, DIEGO PALACIO
BETANCOURT.

La Ministra de Educacion Nacional, CECILIA MARIA VELEZ WHITE.

Anexos C. Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de la Republica de

Colombia.

MINISTERIO DE SALUD

RESOLUCION NUMERO 8430 DE
1993 (Octubre 4)

Por la cual se establecen las normas cientificas, técnicas y administrativas
para la investigacion en salud.

EL MINISTRO DE SALUD

En ejercicio de sus atribuciones legales en especial las conferidas por el Decreto
2164 DE 1992y la Ley 10 de 1990

CONSIDERANDO

- Que el articulo 8o de la Ley 10 de 1990, por la cual se organiza el Sistema Nacional
de Salud y se dictan otras disposiciones, determina que corresponde al Ministerio de
Salud formular las politicas y dictar todas las normas cientifico- administrativas, de
obligatorio cumplimiento por las entidades que integran el Sistema,

- Que el articulo 20 del Decreto 2164 de 1992, por el cual se reestructura el Ministerio
de Salud y se determinan las funciones de sus dependencias, establece que éste
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formulara las normas cientificas y administrativas pertinentes que orienten los
recursos y acciones del Sistema,

RESUELVE:

TITULO 1.
DISPOSICIONES
GENERALES.

ARTICULO 1. Las disposiciones de estas normas cientificas tienen por objeto
establecer los requisitos para el desarrollo de la actividad investigativa en salud.

ARTICULO 2. Las instituciones que vayan a realizar investigacion en humanos,
deberan tener un Comité de Etica en Investigacion, encargado de resolver todos los
asuntos relacionados con el tema.

ARTICULO 3. Las instituciones, a que se refiere el articulo anterior, en razén a sus
reglamentos y politicas internas, elaboraran su manual interno de procedimientos con
el objeto de apoyar la aplicacion de estas normas

ARTICULO 4. La investigacion para la salud comprende el desarrollo de acciones
que contribuyan:

a. Al conocimiento de los procesos bioldgicos y sicolégicos en los seres
humanaos.

b. Al conocimiento de los vinculos entre las causas de enfermedad, la practica
médica y la estructura social.

c. A la prevencion y control de los problemas de

salud.
Hoja
1lde

Hoja

2 de

RESOLUCION NUMERO 8430 DE 1993 Por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud.

d. Al conocimiento y evaluacion de los efectos nocivos del ambiente en la
salud.

e. Al estudio de las técnicas y métodos que se recomienden o empleen para la
prestacion de servicios de salud.
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f. A la produccion de insumos para la
salud.

TITULO Il. DE LA INVESTIGACION EN
SERES HUMANOS.

CAPITULO 1. DE LOS ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION EN
SERES HUMANOS.

ARTICULO 5. En toda investigacién en la que el ser humano sea sujeto de estudio,
deberd prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la proteccidn de sus derechos
y su bienestar.

ARTICULO 6. La investigacidon que se realice en seres humanos se debera
desarrollar conforme a los siguientes criterios:

a. Se ajustara a los principios cientificos y éticos que la
justifiquen.

b. Se fundamentard en la experimentacion previa realizada en animales, en
laboratorios o en otros hechos cientificos.

c. Se realizara solo cuando el conocimiento que se pretende producir no pueda
obtenerse por otro medio idéneo.

d. Deber& prevalecer la seguridad de los beneficiarios y expresar claramente los
riesgos (minimos), los cuales no deben, en ningin momento, contradecir el articulo
11 de esta resolucion.

e. Contar& con el Consentimiento Informado y por escrito del sujeto de investigacion
0 su representante legal con las excepciones dispuestas en la presente resolucion.

f. Debera ser realizada por profesionales con conocimiento y experiencia para cuidar
la integridad del ser humano bajo la responsabilidad de una entidad de salud,
supervisada por las las autoridades de salud, siempre y cuando cuenten con los
recursos humanos y materiales necesarios que garanticen el bienestar del sujeto de
investigacion.

g. Se llevara a cabo cuando se obtenga la autorizacion: del representante legal de la
institucion investigadora y de la institucion donde se realice la investigacion; el
Consentimiento Informado de los participantes; y la aprobacién del proyecto por parte
del Comité de Etica en Investigacion de la institucion.

ARTICULO 7. Cuando el disefio experimental de una investigacion que se realice en
seres humanos incluya varios grupos, se usardn métodos aleatorios de seleccion,
para obtener una asignacion imparcial de los participantes en cada grupo, y demas
normas técnicas determinadas para este tipo de investigaciéon, y se tomaran las
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medidas pertinentes para evitar cualquier riesgo o dafio a los sujetos de
investigacion.

ARTICULO 8. En las investigaciones en seres humanos se protegera la privacidad
del individuo, sujeto de investigacién, identificAndolo solo cuando los resultados lo
requieran y éste lo autorice.
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ARTICULO 9. Se considera como riesgo de la investigacion la probabilidad de que el
sujeto de investigacion sufra algin dafio como consecuencia inmediata o tardia del
estudio.

ARTICULO 10. El grupo de investigadores o el investigador principal deberan
identificar el tipo o tipos de riesgo a que estaran expuestos los sujetos de
investigacion.

ARTICULO 11. Para efectos de este reglamento las investigaciones se clasifican en
las siguientes categorias:

a. Investigacién sin riesgo: Son estudios que emplean técnicas y métodos de
investigacion documental restrospectivos y aquellos en los que no se realiza ninguna
intervencion o maodificacion intencionada de las variables biol6gicas, fisioldgicas,
sicoldgicas o sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que se
consideran: revision de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios y otros en los que
no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos de su conducta

b. Investigacion con riesgo minimo: Son estudios prospectivos que emplean el registro
de datos a través de procedimientos comunes consistentes en: examenes fisicos o
sicoldgicos de diagnéstico o tratamientos rutinarios, entre los que se consideran:
pesar al sujeto, electrocardiogramas, pruebas de agudeza auditiva, termografias,
coleccion de excretas y secreciones externas, obtencion de placenta durante el parto,
recoleccién de liquido amnidtico al romperse las membranas, obtencion de saliva,
dientes deciduales y dientes permanentes extraidos por indicacion terapéutica, placa
dental y célculos removidos por procedimientos profilacticos no invasores, corte de
pelo y ufias sin causar desfiguracién, extraccién de sangre por puncién venosa en
adultos en buen estado de salud, con frecuencia maxima de dos veces a la semana
y volumen méximo de 450 ml en dos meses excepto durante el embarazo, ejercicio
moderado en voluntarios sanos, pruebas sicolégicas a grupos o individuos en los que
no se manipulara la conducta del sujeto, investigacion con medicamentos de uso
comun, amplio mérgen terapéutico y registrados en este Ministerio o su autoridad
delegada, empleando las indicaciones, dosis y vias de administracion establecidas y
gue no sean los medicamentos que se definen en el articulo 55 de esta resolucion.
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c. Investigaciones con riesgo mayor que el minimo: Son aquellas en que las
probabilidades de afectar al sujeto son significativas, entre las que se consideran:
estudios radiolégicos y con microondas, estudios con los medicamentos y
modalidades que se definen en los titulos Il y IV de esta resolucion, ensayos con
nuevos dispositivos, estudios que incluyen procedimientos quirdrgicos, extraccion de
sangre mayor al 2% del volumen circulante en neonatos, amniocentesis y otras
técnicas invasoras o0 procedimientos mayores, los que empleen métodos aleatorios
de asignacién a esquemas terapéuticos y los que tengan control con placebos, entre
otros.

ARTICULO 12. El investigador principal suspenderd la investigacién de inmediato, al
advertir algun riesgo o dafio para la salud del sujeto en quien se realice la
investigacion. Asi mismo, serd suspendida de inmediato para aquellos sujetos de
investigacion que asi lo manifiesten.

ARTICULO 13. Es responsabilidad de la institucidn investigadora o patrocinadora,
proporcionar atencion médica al sujeto que sufra algan dafio, si estuviere relacionado
directamente con la investigacion, sin perjuicio de la indemnizacion que legalmente le
corresponda.

ARTICULO 14. Se entiende por Consentimiento Informado el acuerdo por escrito,
mediante el cual el sujeto de investigacion o en su caso, su representante legal,
autoriza su participacion en la investigacién, con pleno conocimiento de la naturaleza
de los procedimientos, beneficios y riesgos a que se sometera, con la capacidad de
libre eleccién y sin coaccion alguna.
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ARTICULO 15. El Consentimiento Informado debera presentar la siguiente,
informacién, la cual serd explicada, en forma completa y clara al sujeto de
investigacion o, en su defecto, a su representante legal, en tal forma que puedan
comprenderla.

a. La justificacion y los objetivos de la
investigacion.

b. Los procedimientos que vayan a usarse y su propoésito incluyendo la identificacion
de aquellos que son experimentales.

c. Las molestias o los riesgos
esperados.
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d. Los beneficios que puedan
obtenerse.

e. Los procedimientos alternativos que pudieran ser ventajosos para el
sujeto.

f. La garantia de recibir respuesta a cualquier pregunta y aclaracioén a cualquier duda
acerca de los procedimientos, riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la
investigacion y el tratamiento del sujeto.

g. La libertad de retirar su consentimiento en cualquier momento y dejar de participar
en el estudio sin que por ello se creen perjuicios para continuar su cuidado y
tratamiento.

h. La seguridad que no se identificara al sujeto y que se mantendra la
confidencialidad de la informacion relacionada con su privacidad.

i. El compromiso de proporcionarle informacién actualizada obtenida durante el
estudio, aunque ésta pudiera afectar la voluntad del sujeto para continuar
participando.

j- La disponibilidad de tratamiento médico y la indemnizacion a que legalmente tendria
derecho, por parte de la institucion responsable de la investigacién, en el caso de
dafios que le afecten directamente, causados por la investigacion.

k. En caso de que existan gastos adicionales, éstos seran cubiertos por el
presupuesto de la investigacion o de la institucién responsable de la misma.

ARTICULO 16. El Consentimiento Informado, del sujeto pasivo de la investigacion,
para que sea valido, debera cumplir con los siguientes requisitos:

a) Serd elaborado por el investigador principal, con la informacién sefialada en el
articulo 15 de ésta resolucion.

b) Seréa revisado por el Comitéde Etica en Investigacion de la institucion donde se
realizara la investigacion.

c) Indicara los nombres y direcciones de dos testigos y la relacion que éstos tengan
con el sujeto de investigacion.

d) Debera ser firmado por dos testigos y por el sujeto de innvestigacidon o su
representante legal, en su defecto. Si el sujeto de investigaciobn no supiere firmar
imprimird su huella digital y a su nombre firmar& otra persona que él designe.

e) Se elaborara en duplicado quedando un ejemplar en poder del sujeto de
investigacion o su representante legal.

PARAGRAFO PRIMERQO. En el caso de investigaciones con riesgo minimo, el Comité
de Etica en Investigacion de la institucion investigadora, por razones justificadas,
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podré autorizar que el Consentimiento Informado se obtenga sin formularse por
escrito y
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tratdndose de investigaciones sin riesgo, podra dispensar al investigador de la
obtencion del mismo.

PARAGRAFO SEGUNDO. Si existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o
subordinacion del sujeto de investigacion hacia el investigador que le impida otorgar
libremente su consentimiento, éste debera ser obtenido por otro miembro del equipo
de investigacion,o de la institucién donde se realizara la investigacion, completamente
independiente de la relacién investigador-sujeto.

PARAGRAFO TERCERO. Cuando sea necesario determinar la capacidad mental de
un individuo para otorgar su consentimiento, el investigador principal debera acudir a
un neurdlogo, siquiatra o sicélogo para que evalle la capacidad de entendimiento,
razonamiento y légica del sujeto, de acuerdo con los parametros aprobados por el
Comité de Etica en Investigacion de la institucién investigadora.

PARAGRAFO CUARTO. Cuando se presuma que la capacidad mental de un sujeto
hubiere variado en el tiempo, el Consentimiento Informado de éste o, en su defecto,
de su representante legal, debera ser avalado por un profesional (neurdélogo, siquiatra,
sic6logo) de reconocida capacidad cientifica y moral en el campo especifico, asi como
de un observador que no tenga relacion con la investigacion, para asegurar la
idoneidad del mecanismo de obtencion del consentimiento, asi como su validez
durante el curso de la investigacion.

PARAGRAFO QUINTO. Cuando el sujeto de investigacion sea un enfermo siquiatrico
internado en una institucién, ademas de cumplir con lo sefialado en los articulos
anteriores, sera necesario obtener la aprobacién previa de la autoridad que conozca
del caso.

CAPITULO Il. DE LA INVESTIGACION
EN COMUNIDADES.

ARTICULO 17. Las investigaciones, referidas a la salud humana, en comunidades,
seran admisibles cuando el beneficio esperado para éstas sea razonablemente
asegurado y cuando los estudios anteriores efectuados en pequefia escala
determinen la ausencia de riesgos.

ARTICULO 18. En las investigaciones en comunidades,el investigador principal
debera obtener la aprobacion de las autoridades de salud y de otras autoridades
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civiles de la comunidad a estudiar, ademas de obtener la carta de Consentimiento
Informado de los individuos que se incluyan en el estudio, dandoles a conocer la
informacién a que se refieren los articulos 14, 15y 16 de esta resolucion.

ARTICULO 19. Cuando los individuos que conforman la comunidad no tengan la
capacidad para comprender las implicaciones de participar en una investigacion, el
Comité de Etica en Investigacion de la entidad a la que pertenece el investigador
principal, o de la Entidad en donde se realizard la investigacién, podra autorizar o no
que el Consentimiento Informado de los sujetos sea obtenido a través de una persona
confiable con autoridad moral sobre la comunidad.

En caso de no obtener autorizacién por parte del Comité de Etica en Investigacion,
la Investigacion no se realizara.

Por otra parte, la participacion de los individuos sera enteramente
voluntaria.

ARTICULO 20. Las investigaciones experimentales en comunidades solo podran ser
realizadas por establecimientos que cuenten con Comités de Etica en Investigacion y
la autorizacién previa de este Ministerio para llevarla a cabo, sin perjuicio de las

Hoja

6 de

6

RESOLUCION NUMERO 8430 DE 1993 Por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud.

atribuciones que corresponden a otras dependencias del Estado, y hubieren cumplido
en todo caso con los estudios previos de toxicidad y demas pruebas de acuerdo con
las caracteristicas de los productos y el riesgo que impliquen para la salud humana.

ARTICULO 21. En todas las investigaciones en comunidad, los disefios de
investigacion deberan ofrecer las medidas practicas de proteccién de los individuos y
asegurar la obtencion de resultados validos acordes con los lineamientos establecidos
para el desarrollo de dichos modelos.

ARTICULO 22. En cualquier investigacion comunitaria, las consideraciones éticas
aplicables a investigacion en humanos, deberan ser extrapoladas al contexto comunal
en los aspectos pertinentes.

CAPITULO Ill. DE LAS INVESTIGACIONES EN MENORES DE EDAD O
DISCAPACITADOS.

ARTICULO 23. Ademas de las disposiciones generales de ética que deben cumplirse
en toda investigacion en seres humanos, aquella que se realice en menores de edad
0 en discapacitados fisicos y mentales, deberd satisfacer plenamente todas las
exigencias que se establecen en este capitulo.
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ARTICULO 24. Cuando se pretenda realizar investigaciones en menores de edad, se
debera asegurar que previamente se hayan hecho estudios semejantes en personas
mayores de edad y en animales inmaduros; excepto cuando se trate de estudios de
condiciones que son propias de la etapa neonatal o padecimientos especificos de
ciertas edades.

ARTICULO 25. Para la realizacion de investigaciones en menores 0 en
discapacitados fisicos y mentalesdebera, en todo caso, obtenerse, ademas del
Consentimiento Informado de quienes ejerzan la patria potestad o la representacion
legal del menor o del discapacitado de que se trate, certificacion de un neurélogo,
siquiatra o sicologo, sobre la capacidad de entendimiento, razonamiento y légica del
sujeto.

ARTICULO 26. Cuando la capacidad mental y el estado sicol6gico del menor o del
discapacitado lo permitan, deber& obtenerse, ademas, su aceptacion para ser sujeto
de investigacion después de explicarle lo que se pretende hacer. EI Comité de Etica
en Investigacion de la respectiva entidad de salud debera velar por el cumplimiento
de éstos requisitos.

ARTICULO 27. Las investigaciones clasificadas con riesgo y con probabilidades de
beneficio directo para el menor o el discapacitado, seran admisibles cuando:

a) El riesgo se justifique por la importancia del beneficio que recibira el menor o el
discapacitado.

b) El beneficio sea igual 0 mayor a otras alternativas ya establecidas para su
diagndstico y tratamiento.

ARTICULO 28. Las investigaciones clasificadas como de riesgo y sin beneficio directo
al menor o al discapacitado, seran admisibles de acuerdo con las siguientes
consideraciones:

PARAGRAFO PRIMERO. CUANDO EL RIESGO SEA
MINIMO

a) La intervencion o procedimiento debera representar para el menor o el
discapacitado una experiencia razonable y comparable con aquellas inherentes a su
actual situacién médica, psicolégica, social o educacional.
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b) La intervencion o procedimiento debera tener alta probabilidad de obtener
resultados positivos o conocimientos generalizables sobre la condicién o enfermedad
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del menor o del discapacitado que sean de gran importancia para comprender el
trastorno o para lograr su mejoria en otros sujetos.

PARAGRAFO SEGUNDO. CUANDO EL RIESGO SEA MAYOR AL
MINIMO

a) La investigacion debera tener altas probabilidades de atender, prevenir o aliviar un
problema grave que afecte la salud y el bienestar de la nifiez o de los discapacitados
fisicos o mentales.

b) El Comité de Etica en Investigacion de la institucion investigadora, establecera una
supervision estricta para determinar si aumenta la magnitud de los riesgos previstos
0 surgen otros y suspenderd la investigacion en el momento en que el riesgo pudiera
afectar el bienestar bioldgico, psicolédgico o social del menor o del discapacitado.

CAPITULO IV. DE LA INVESTIGACION EN MUJERES EN EDAD
FERTIL, EMBARAZADAS, DURANTE EL TRABAJO DE PARTO,
PUERPERIO, LACTANCIA Y RECIEN NACIDOS; DE LA UTILIZACION
DE EMBRIONES, OBITOS Y FETOS Y DE LA FERTILIZACION
ARTIFICIAL.

ARTICULO 29. En las investigaciones clasificadas como de riesgo mayor que el
minimo, que se realicen en mujeres en edadfértil, deberan cumplir con los siguientes
requisitos:

a) Certificar que las mujeres no estan embarazadas previamente a su aceptacion
como sujetos de investigacion.

b) Disminuir en lo posible las probabilidades de embarazo durante el desarrollo de la
investigacion.

ARTICULO 30. Para realizar investigaciones en mujeres embarazadas, durante el
trabajo de parto, puerperio y lactancia; en nacimientos vivos o muertos; de la
utilizacion de embriones, 6bitos o fetos; y para la fertilizacion artificial, se requiere
obtener el Consentimiento Informado de la mujer y de su cényuge o compafiero de
acuerdo a lo estipulado en los articulos 15y 16 de éste reglamento, previa informacion
de los riesgos posibles para el embrion, feto o recién nacido en su caso.

El Consentimiento Informado del conyuge o comparfiero solo podra dispensarse en
caso de incapacidad o imposibilidad fehaciente o manifiesta para proporcionarlo;
porque el compafiero no se haga cargo de la mujer o, bien, cuando exista riesgo
inminente para la salud o la vida de la mujer, embrion, feto o recién nacido.

ARTICULO 31. Las investigaciones que se realicen en mujeres embarazadas
deberan estar precedidas de estudios realizados en mujeres no embarazadas que
demuestren seguridad, a excepcion de estudios especificos que requieran de dicha
condicion.
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ARTICULO 32. Las investigaciones sin beneficio terapéutico en mujeres
embarazadas cuyo objetivo sea obtener conocimientos generalizables sobre el
embarazo, no deberan representar un riesgo mayor al minimo para la mujer, el
embrion o el feto.

ARTICULO 33. Las investigaciones en mujeres embarazadas que impliquen una
intervencion o procedimiento experimental no relacionado con el embarazo, pero con
beneficio terapéutico para la mujer, como seria en casos de toxemia gravidica,
diabetes, hipertension y neoplasias, entre otros, no deberdn exponer al embrion o al
feto a un riesgo mayor al minimo, excepto cuando el empleo de la intervencién o
procedimiento se
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justifique para salvar la vida de la
mujer.

ARTICULO 34. Las investigaciones en mujeres embarazadas, con beneficio
terapéutico relacionado con el embarazo, se permitirdn cuando:

a) Tengan por objeto mejorar la salud de la embarazada con un riesgo minimo para
el embrién o el feto.

b) Estén encaminadas a incrementar la viabilidad del feto, con un riesgo minimo
para la embarazada.

ARTICULO 35. Durante la ejecucién de investigaciones en mujeres
embarazadas:

a) Los investigadores no tendran autoridad paradecidir sobre el momento, método o
procedimiento empleados para terminar el embarazo, ni participacion en decisiones
sobre la viabilidad del feto.

b) Queda estrictamente prohibido otorgar estimulos, monetarios o de otro tipo, para
interrumpir el embarazo, por el interés de la investigacion o por otras razones.

ARTICULO 36. El Consentimiento Informado para investigaciones durante el trabajo
de parto deber& obtenerse de acuerdo con lo estipulado en los articulos 14, 15y 16
de éste reglamento, antes de que aquél se inicie y sefialando expresamente que éste
puede ser retirado en cualquier momento del tabajo de parto.

ARTICULO 37. Las investigaciones en mujeres durante el puerperio se permitiran
cuando no interfieran con la salud de la madre ni con la del recién nacido.
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ARTICULO 38. Las investigaciones en mujeres durante la lactancia seran autorizadas
cuando no exista riesgo para el lactante o cuando la madre decida no amamantarlo;
se asegure su alimentacion por otro método y se obtenga el Consentimiento
Informado de acuerdo con lo estipulado en los articulos 14, 15 y 16 de ésta
resolucion.

ARTICULO 39. Los fetos seran sujetos de investigacion solamente si las técnicas y
medios utilizados proporcionan maxima seguridad para ellos y la embarazada.

ARTICULO 40. Los recién nacidos seran sujetos de investigacién solamente si las
técnicas y medios utilizados proporcionan maxima seguridada para ellos y la
madre.

ARTICULO 41. Los recién nacidos no seran sujetos de investigacion, excepto cuando
ésta tenga por objeto: aumentar su probabilidad de sobrevivencia hasta la fase de
viabilidad; los procedimientos no causen el cese de funciones vitales, o cuando, sin
agregar ningun riesgo, se busque obtener conocimientos generalizables importantes
gue no puedan obtenerse de otro modo.

ARTICULO 42. Los nacimientos vivos podran ser sujetos de investigacion si se
cumple con las disposiciones sobre investigacién en menores, indicadas en ésta
resolucion.

ARTICULO 43. Las investigaciones con embriones, O6bitos, fetos, nacimientos
muertos, materia fecal macerada, células, tejidos y 6érganos extraidos de éstos, seran
realizadas de acuerdo con lo dispuesto en este reglamento.

ARTICULO 44. La investigacion sobre fertilizacién artificial solo serd admisible
cuando se aplique a la solucién de problemas de esterilidad que no se puedan
resolver de otra manera, respetandose el punto de vista moral, cultural y social de la
pareja.

CAPITU

LO V.
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DE LAS INVESTIGACIONES EN GRUPOS
SUBORDINADOS.

ARTICULO 45. Se entiende por grupos subordinados los siguientes: estudiantes,
trabajadores de los laboratorios y hospitales, empleados y miembros de las fuerzas
armadas, internos en reclusorios o centros de readaptacién social y otros grupos
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especiales de la poblacion, en los que el Consentimiento Informado pueda ser
influenciado por alguna autoridad.

ARTICULO 46. Cuando se realicen investigaciones en grupos subordinados, en el
Comité de Etica en Investigacion, debera participar uno 0 mas miembros de la
poblacion de estudio, capaz de representar los valores morales, culturales y sociales
del grupo en cuestion y vigilar:

a) Que la participacion, el rechazo de los sujetos a intervenir o retiro de su
consentimiento durante el estudio, no afecte su situacion escolar, laboral, militar o la
relacionada con el proceso judicial al que estuvieren sujetos y las condiciones de
cumplimiento de sentencia del caso.

b) Que los resultados de la investigacion no sean utilizados en perjuicio de los
individuos participantes.

c) Que la institucién investigadora y los patrocinadores se responsabilicen del
tratamiento médico de los dafios ocasionados y, en su caso, de la indemnizacion que
legalmente corresponda por las consecuencias perjudiciales de la investigacion.

CAPITULO VI. DE LA INVESTIGACION EN ORGANOS, TEJIDOS Y SUS
DERIVADOS, PRODUCTOS Y CADAVERES DE SERES HUMANOS.

ARTICULO 47. La investigacion a que se refiere este capitulo comprende la que
incluye la utilizacion de érganos, tejidos y sus derivados, productos y cadaveres de
seres humanos, asi como el conjunto de actividades relativas a su obtencién,
conservacion, utilizacion, preparacion y destino final.

ARTICULO 48. Esta investigacion debera observar ademas del debido respeto al
cadaver humano, las disposiciones aplicables del presente reglamento y demas
normas relacionadas con disposicion de o6rganos, tejidos y cadaveres de seres
humanaos.

TITULO Ill. DE LAS INVESTIGACIONES DE NUEVOS RECURSOS
PROFILACTICOS, DE DIAGNOSTICO, TERAPEUTICOS Y DE
REHABILITACION.

CAPITULO I
DISPOSICIONES
GENERALES.

ARTICULO 49. Cuando se realice investigacion en seres humanos, sobre nuevos
recursos profilacticos, de diagndstico, terapéuticos y de rehabilitacion, o se pretenda
modificar los ya conocidos, debera observarse en lo aplicable, lo dispuesto en los
articulos anteriores y satisfacer lo contemplado en este titulo.



ARTICULO 50. ElI Comité de Etica en Investigacién de la entidad de salud sera el
encargado de estudiar y aprobar los proyectos de investigacion y solicitara los
siguientes documentos:

a) Proyecto de investigacion que debera contener un analisis objetivo y completo de
los
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riesgos involucrados, comparados con los riesgos de los métodos de diagnostico y
tratamiento establecidos y la expectativa de las condiciones de vida con y sin el
procedimiento o tratamiento propuesto y demdas informacion pertinente a una
propuesta de investigacion.

b) Carta del representante legal de la institucién investigadora y ejecutora, cuando
haya lugar, autorizando la realizacién de la investigacion.

c) Descripcion de los recursos disponibles, incluyendo areas, equipos, y servicios
auxiliares de laboratorio que se utilizaran para el desarrollo de la investigacion.

d) Descripcidn de los recursos disponibles para el manejo de urgencias
médicas.

e) Hoja de vida de los investigadores que incluya su preparacion académica, su
experiencia y su produccioén cientifica en el area de la investigacion propuesta.

f) Los requisitos sefialados en los articulos 57 y 61 de esta resolucién, segun el
caso.

ARTICULO 51. Cuando exista patrocinio u otras formas de remuneracion, deberan
establecerse las medidas necesarias para evitar que estos originen conflictos de
interés al investigador en la proteccion de los derechos de los sujetos de investigacion,
aungue hayan dado su consentimiento en la preservacion de la veracidad de los
resultados y en la asignacion de los recursos.

ARTICULO 52. En el desarrollo de las investigaciones contempladas en éste titulo
deberan cumplirse las siguientes obligaciones:

a) El investigador principal informard al Comité de Etica en Investigacion de la
institucion investigadora o de la institucion ejecutora, de todo efecto adverso probable
o directamente relacionado con la investigacion.

b) El director de la institucion investigadora notificard al Comité de Etica en
Investigacién, cuando asi se requiera, de la presencia de cualquier efecto adverso,
dentro de un plazo maximo de 15 dias habiles siguientes a su presentacion.
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c) El Comité de Etica en Investigacion debera suspender o cancelar la investigacion
ante la presencia de cualquier efecto adverso que sea impedimento desde el punto
de vista ético o técnico para continuar con el estudio.

d) d.La institucién investigadora rendira al Comité de Etica en Investigacion y al
Ministerio de Salud, cuando asi se requiera, un informe dentro de los quince (15) dias
habiles siguientes a la suspension de la investigacion, que especifique el efecto
advertido, las medidas adoptadas y las secuelas producidas.

CAPITULO II. DE LA INVESTIGACION
FARMACOLOGICA.

ARTICULO 53. Para efectos de este reglamento, se entiende por investigacion
farmacolodgica a las actividades cientificas tendientes al estudio de medicamentos y
productos biolégicos para uso humano sobre los cuales no se tenga experiencia
previa en el pais, que no estén contemplados en las Normas Farmacolégicas en este
Ministerio y por lo tanto, no sean distribuidos en forma comercial, asi como los
medicamentos registrados y aprobados para su venta, cuando se investigue su uso
con modalidades, indicaciones, dosis o vias de administracion diferentes a las
establecidas, incluyendo su empleo en combinaciones.

ARTICULO 54. Las investigaciones de medicamentos en farmacologia clinica
comprende
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la secuencia de estudios que se llevan a cabo desde que se administra por primera
vez al ser humano, hasta que se obtienen datos sobre su eficacia y seguridad
terapéutica en grandes grupos de poblaciéon. Para tal efecto, se consideran las
siguientes fases:

a. FASE [: Es la administracion por primera vez de un medicamento de investigacion
al ser humano sano, en dosis Unicas o multiples, en pequefios grupos hospitalizados,
para establecer parametros farmacolégicos iniciales en el hombre.

b. FASE II: Es la administracion, al ser humano enfermo, de un medicamento de
investigacion, en dosis Unicas o multiples, en grupos pequefios hospitalizados, para
establecer parametros farmacolégicos en el organismo enfermo.

c. FASE Ill. Es la administracion, a grandes grupos de pacientes, de un medicamento
de investigacion, generalmente externos, para definir su utilidad terapéutica e
identificar reacciones adversas, interacciones y factores externos, que puedan alterar
el efecto farmacoldgico.
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d. FASE IV: Son estudios que se realizan después de que se conceda al
medicamento, registro sanitario para su venta y tiene por objeto generar nueva
informacién sobre la seguridad del medicamento durante su empleo generalizado y
prolongado.

ARTICULO 55. Todas las investigaciones en farmacologia clinica que se realicen,
deberan estar precedidas por estudios preclinicos completos que incluyan
caracteristicas fisicoquimicas actividad farmacolégica, toxicidad, farmacocinética,
absorcion, distribucién, metabolismo y excrecién del medicamento en diferentes
especies animales; frecuencias, vias de administracion y duracion de las dosis
estudiadas que puedan servir como base para la seguridad de su administracién en
el ser humano; también se requieren estudios sobre mutagénesis, teratogénesis y
carcinogénesis.

ARTICULO 56. Los estudios de toxicologia preclinica requeridos para cada farmaco
estaran en funcion de éste en particular, de la toxicologia potencial conocida de otros
con estructura quimica similar y de la via y tiempo de administracién que se pretenda
utilizar en el ser humano.

ARTICULO 57. El empleo en seres humanos de medicamentos de investigacion
durante su valoracion a través de las Fases | a IV de investigacion farmacolégica
clinica, se hara con la autorizacién del Comité de Etica en Investigacion, al cual se
debera presentar la documentacion que indica el articulo 50 de éste reglamento,
ademas de la siguiente:

a) La informacién farmacolégica basica y preclinica del
medicamento.

b) La informacién previamente obtenida sobre farmacologia clinica en casos de las
fases Il, lll y IV y pruebas de biodisponibilidad cuando se requieran.

ARTICULO 58. Los estudios de farmacologia clinica Fase |, de medicamentos
nuevos antineoplasicos y de otros con indice terapéutico muy reducido, seran
permitidos cuando:

a) Estén fundamentados en estudios preclinicos que demuestren la actividad
farmacol6gica del medicamento e indique con claridad las caracteristicas de su
toxicidad.

b) Se realicen solamente en sujetos voluntarios con la enfermedad especifica,
confirmada por medios de diagnostico adicionales, que no hayan presentado
respuesta terapéutica a ningun otro tratamiento disponible y en quienes el
medicamento nuevo pudiera ofrecer un beneficio terapéutico.

c) No ocasione gastos al
paciente.

ARTICULO 59. En el tratamiento de urgencias, en condiciones que amenacen la
vida de
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una persona cuando se considera necesario usar un medicamento de investigacion o
un medicamento conocido empleando indicaciones, dosis y vias de administracion
diferentes de las establecidas, el médico debera obtener el dictamen favorable del
Comité de Etica en Investigaciones de las instituciones investigadoras y el
Consentimiento Informado del sujeto de investigacién o de su representante legal,
segun lo permitan las circustancias de acuerdo con las siguientes bases:

a) El Comité de Etica en Investigacion sera informado del empleo del medicamento
en investigacién de manera anticipada, si el investigador puede preveer la necesidad
de su uso en casos de urgencia, o en forma retrospectiva, si el uso del medicamento,
la indicacion, dosis o vias de administracion nuevas surgieran como necesidades no
previstas. En ambos casos el Comité de Etica en Investigacién emitira dictamen en
favor o en contra de aprobar el uso planeado o la repeticion del uso no previsto del
medicamento.

b) ElI Consentimiento Informado serd obtenido del sujeto de investigacion, o en su
defecto, del representante legal o del familiar mas cercano en vinculo, excepto
cuando: la condicion del sujeto le incapacite o impida otorgarlo, el representante legal
o el familiar no estén disponibles o cuando el dejar de usar el medicamento en
investigacion represente un riesgo absoluto de muerte.

CAPITULO Ill. DE LA INVESTIGACION DE OTROS
NUEVOS RECURSOS.

ARTICULO 60. Para los efectos de éste reglamento, se entiende por investigacion de
otros nuevos recursos o modalidades diferentes de las establecidas, las actividades
cientificas tendientes al estudio de materiales, injertos, trasplantes, prétesis,
procedimientos fisicos, quimicos y quirdrgicos, instrumentos, aparatos, 6rganos
artificiales y otros métodos de prevencién, diagnéstico, tratamiento y rehabilitacion
gue se realicen en seres humanos o0 en sus productos biolégicos, excepto los
farmacoldgicos.

ARTICULO 61. Toda investigacion a la que se refiere este capitulo debera contar con
la autorizacion del Comité de Etica en Investigacion. Al efecto, las instituciones
investigadoras deberén presentar la documentacion que se indica en el articulo 50 de
esta resolucion, ademas de lo siguiente:

a) Los fundamentos cientificos, informacion sobre experimentacion previa realizada
en animales o en laboratorio.
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b) Estudios previos de investigacion clinica cuando los
hubiere.

ARTICULO 62. Todas las investigaciones sobre injertos y trasplantes deberan
observar,ademas de las disposiciones aplicables de éste reglamento, lo estipulado en
materia de control sanitario de la disposicién de 6rganos, tejidos y cadaveres de seres
humanos.

TITULO IV. DE LA BIOSEGURIDAD DE LAS
INVESTIGACIONES.

CAPITULO I. DE LA INVESTIGACION CON
MICROORGANISMOS PATOGENOS O MATERIALBIOLOGICO
QUE PUEDA CONTENERLOS.

ARTICULO 63. Las instituciones investigadoras en las que se realice investigacion
con microorganismos patdégenos o material biolégico que pueda contenerlos
debera:
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a) Contar con las instalaciones y equipo de laboratorio de acuerdo con las normas
técnicas, que al efecto emita este Ministerio, que garanticen el manejo seguro de tales
gérmenes.

b) Elaborar un manual de procedimientos para los laboratorios de microbiologia y
ponerlo a disposicién del personal profesional, técnico, de servicios y de
mantenimiento.

c) Adiestrar al personal sobre la manipulacién, transporte, utilizacién,
descontaminacion y eliminacién de desechos.

d) Determinar la necesidad de vigilancia médica del personal que participa en las
investigaciones y en su caso, implementarla.

e) Establecer un programa de supervision y seguimiento de seguridad en los
laboratorios de microbiologia.

f) Disponer de bibliografia actualizada y un archivo sobre la seguridad de los equipos,
la disponibilidad de sistemas de contenciéon, normas y reglamentos, riesgos
involucrados y otros aspectos relacionados.
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g) Cumplir con las demas disposiciones que determine este
Ministerio.

ARTICULO 64. En las instituciones de investigacion mencionadas en el articulo
anterior, los laboratorios de microbiologia cumpliran con los requisitos que sefialen
las normas técnicas que dicte este Ministerio y se clasificaran en tres tipos asi:

a) Laboratorio basico de
microbiologia.

b) Laboratorio de seguridad
microbioldgica.

c¢) Laboratorio de maxima seguridad
microbioldgica.

ARTICULO 65. El manual de procedimientos al que se refiere el literal b del articulo
63 de ésta reglamentacion,describira los siguientes aspectos:

a) Practicas de
laboratorio.

b) Seguridad personal de los
empleados.

c) Manejo y mantenimiento de las instalaciones y
equipos.

d) Situaciones de
urgencia.

e) Restricciones de entrada y
transito.

f) Recepcion y trasporte de materiales
biol6gicos.

g) Disposicion de
desechos.

h)
Descontaminaci
on.

i) Las demas que se consideren necesarias para lograr la seguridad
microbioldgica.

ARTICULO 66. El investigador principal de acuerdo con el Comité de Etica
Hospitalaria, o el Comité de Etica en Investigacion, y el representante legal de la
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institucion investigadora, determinaran conforme a las normas técnicas existentes, el
tipo de laboratorio en el que se realizaran las investigaciones propuestas; asi como
los
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procedimientos respectivos tomando en cuenta el grado de riesgo de infeccidén que
presenten los microorganismos a utilizar.

ARTICULO 67. Para evaluar el grado de riesgo a que se refiere el articulo anterior
este Ministerio emitirda la norma técnica correspondiente y clasificara los
microorganismos dentro de cuatro grupos, segun las siguientes criterios:

a) GRUPO DE RIESGO I: Microorganismos que representan escaso riesgo para el
individuo y para la comunidad.

b) GRUPO DE RIESGO II: Microorganismos que representan riesgo moderado para
el individuo y limitado para la comunidad.

c) GRUPO DE RIESGO llI: Microorganismos que representan riesgo elevado para el
individuo y escaso para la comunidad.

d) GRUPO DE RIESGO |V: Microorganismos que representan riesgo elevado para
el individuo y para la comunidad.

ARTICULO 68. Los microorganismos que se clasifiquen en los grupos de riesgo | y |l
deberan manejarse en laboratorios de tipo basico de microbiologia, empleando
gabinetes de seguridad cuando se considere necesario.

ARTICULO 69. Los microorganismos que se clasifiqguen en el grupo de riesgo Il
deberan manejarse en laboratorios de seguridad microbiol6gica.

ARTICULO 70. Los microorganismos que se clasifiquen en el grupo de riesgo IV
deberdn manejarse en laboratorios de méaxima seguridad microbioldgica, bajo la
autorizacion y control de las autoridades sanitarias correspondientes.

ARTICULO 71. Durante el desarrollo de las investigaciones a las que se refiere éste
capitulo, el investigador principal tendra a su cargo:

a) Determinar los riesgos reales y potenciales de las investigaciones propuestas y, en
caso de que se aprueben por parte de los Comités de la institucién investigadora,
darlos a conocer a los demas investigadores que conformen el grupo y al personal
técnico y auxiliar que participe en la investigacion.
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b) Determinar el nivel apropiado de contencion fisica, seleccionar las practicas
microbiol6gicas iddneas y disefiar procedimientos para atender posibles accidentes
durante la investigacién e instruir al personal participante sobre estos aspectos.

c) Vigilar gue el personal participante cumpla con los requerimientos de profilaxis
médica, vacunas o pruebas seroldgicas.

d) Supervisar que el trasporte de materiales infecciosos se haga en forma rapida, de
acuerdo con las normas técnicas emitidas por este Ministerio.

e) Informar a la Comision de Bioseguridad sobre la ocurrencia de enfermedad entre
el personal participante en la investigacién que pudiera atribuirse a la inoculacion
transcutanea, ingestién o inhalacién de materiales infecciosos, asi como accidentes
que causen contaminacion que pueda afectar al personal o al ambiente.

f) Reportar a la Comisién de Bioseguridad las dificultades o fallas en la implantacion
de los procedimientos de seguridad, corregir errores de trabajo que pudieran
ocasionar la liberacién de material infeccioso y asegurar la integridad de las medidas

de contencion fisica.
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ARTICULO 72. ElI Comité de Etica en Investigacion de la institucion investigadora
debera realizar visitas periodicas para evaluar el cumplimiento de las medidas y
recomendar modificaciones a las practicas de laboratorio, incluyendo la suspension
temporal o definitiva de las investigaciones que representen un riesgo no controlado
de infeccién o contaminacion para los trabajadores de laboratorio, la comunidad o el
medio ambiente.

CAPITULO Il. DE LA INVESTIGACION QUE IMPLIQUE CONSTRUCCION Y
MANEJO DEACIDOS NUCLEICOS RECOMBINANTES.

ARTICULO 73. Para los efectos de este reglamento, se entenderd por acidos
nucléicos recombinantes a las nuevas combinaciones de material genético obtenidas
fuera de una célula viviente, por medio de la insersion de segmentos naturales o
sintéticos de &cido desoxirribonucléico en un virus, pldsmido bacteriano u otras
moléculas de acido desoxirribonucléico que sirven como sistema vector para permitir
su incorporacion en una célula huésped, en la que no se encuentran en forma natural,
pero en las que seran capaces de replicarse. Igualmente quedan comprendidas las
moléculas de acido desoxirribonucléico que resulten de dicha replicacion.

ARTICULO 74. Las investigaciones con acidos nucléicos recombinantes deberan

disefiarse de tal forma que se logre el maximo nivel de contencién biologica,
seleccionando los sistemas de huésped y vector idéneos, que disminuyan la

102



probabilidad de diseminacién de las moléculas recombinantes fuera del laboratorio,
tomando en cuenta el origen del material genético y las normas técnicas que emita
este Ministerio.

ARTICULO 75. El investigador principal de acuerdo con: su superior jerarquico, el
Comité de Etica en Investigacion, la Comision de Bioseguridad y el representante
legal de la institucién investigadora, determinaran conforme con las normas técnicas
emitidas por este Ministerio, el tipo de laboratorio de microbiologia en el que se
realizardn los experimentos a que se refiere éste capitulo, tomando en cuenta el
material genético que se pretende replicar.

ARTICULO 76. Se requiere autorizacion de este Ministerio para iniciar los siguientes
tipos de experimentacion:

a) Formacion de &cido desoxirribonucléico recombinante derivado de los
microorganismos patégenos que queden clasificados en los grupos de riesgo Il y IV
a que se refiere el articulo 71 de esta resolucion, asi como la formacién de material
genético recombinante derivado de las células que son infectadas por tales agentes,
independientemente del sistema de huésped y vector que se use.

b) Construccién intencional de acidos nucléicos recombinantes para inducir la
biosintesis de toxinas potentes para los vertebrados.

c) Liberacion intencionada al medio ambiente de cualquier microorganismo que
porte acidos nucléicos recombinantes.

d) Transferencia de resistencia a los antibiéticos de microorganismos que no lo
adquieren en la naturaleza, si tal trasferencia pudiera afectar negativamente el empleo
del antibiético en medicina humana.

e) Experimentar con microorganismos o con &cidos nucléicos recombinantes en
cultivos mayores de diez (10) litros debido a que su contencién fisica y biol6gicas es
mas dificil a menos que las moléculas recombinantes se hayan caracterizado
rigurosamente y se demuestre la ausencia de genes peligrosos en ellas. Quedan
excluidos aquellos procesos de caracter industrial y agropecuario no relacionados
directa y especificamente con las actividades establecidas en el articulo 10 de ésta
resolucion.
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CAPITULO Ill. DE LA INVESTIGACION CON ISOTOPOS RADIACTIVOS
Y DISPOSITIVOSY GENERADORES DE RADIACIONES IONIZANTES Y
ELECTROMAGNETICAS.
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ARTICULO 77. La investigacion médica que implique el uso en seres humanos, de
is6topos radioactivos y dispositivos generadores de radiaciones ionizantes y
electromagnéticas deberdn realizarse de acuerdo con las leyes, reglamentos vy
normas sobre seguridad radiolédgica, que rijan en el territorio nacional.

ARTICULO 78. En las instituciones donde se realicen estas investigaciones la
Comision de Bioseguridad vigilard que para cada estudio se identifique, ante el
respectivo Organismo Nacional, a la persona responsable de la seguridad radiolégica
y fisica de dichas instituciones, para el cumplimiento de los requisitos y obligaciones,
como encargado de la seguridad radioldgica.

ARTICULO 79. La persona responsable a la que se alude en el articulo anterior
deberé:

a) Tener el entrenamiento, calificacién y certificacion exigidos legalmente para dicha
funcioén.

b) Elaborar un manual de procedimientos acorde con las leyes, normas y reglamentos
vigentes y con las caracteristicas de la instalacion o equipos, el cual debera estar
disponible para todo el personal, en el que se describan: la identificacién y control de
las fuentes de radiacion, areas controladas y vigiladas, seguimiento dosimétrico del
personal, plan de emergencias, plan de gestiébn de desechos y capacitacion del
personal involucrado en procedimientos y seguridad radiolégica.

c) Definir, implantar y vigilar el cumplimiento de las medidas de seguridad
radiologica y fisica.

d) Informar al personal involucrado en la investigacion acerca de dichas normas y
adiestrarlo sobre los procedimientos de trabajo y las caracteristicas del laboratorio y
del equipo.

ARTICULO 80. Teniendo en cuenta que cada exposicion involucra un riesgo, queda
estrictamente prohibido exponerse indebidamente, a las radiaciones ionizantes. Los
limites de Dosis Equivalente legalmente establecidos deberdn considerarse como
limites superiores y no de disefio o de control. Las medidas de proteccion contra las
radiaciones ionizantes deben optimizarse, de modo que el nimero de personas
expuestas y las Dosis Equivalente recibidas por el investigador o el paciente sometido
a la investigacion, sean tan bajos como sea razonablemente posible, tomando en
cuenta los factores socio- econdmicos del medio en que se trabaja.

ARTICULO 81. En el examen o tratamiento que forme parte de un programa de
investigacion médica y que conlleve un beneficio neto para el paciente, la justificacion
del procedimiento se realizara con los mismos criterios de justificacién que para una
exposicion médica de rutina. No obstante, dado el carcter experimental, dicha
justificacion se sometera a un escrutinio minucioso de manera individual, descartando
otros métodos diagndsticos o0 terapéuticos susceptibles de evaluarse
comparativamente.

ARTICULO 82. La irradiacion deliberada de personal durante los procedimientos con
propositos de investigacion que no persiga un beneficio directo a las personas
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irradiadas, se efectuara Unicamente por personas adecuadamente calificadas y
adiestradas, y con el permiso respectivo de la institucion donde se vaya a efectuar la
irradiacién, bajo la asesoria del Ente Nacional responsable de la proteccion
radiol6gica en armonia con las normas vigentes de vigilancia y control radiolégico.
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ARTICULO 83. El personal ocupacionalmente expuesto debe ser mayor de 18 afios,
y se tendran en cuenta los limites de exposicidon ocupacional que determine la entidad
nacional autorizada, con especial consideracion en el caso de mujeres en edad fértil
y embarazadas.

PARAGRAFO. Las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia, no deberan
trabajar en lugares de alto riesgo de incorporacién de materiales radioactivos.

ARTICULO 84. Se debe informar a las personas, incluidas en el procedimiento, sobre
el riesgo de la irradiacién a que se someteran, para que su participacion sea bajo su
libre voluntad y con conocimiento de causa. Es necesario el Consentimiento
Informado de los familiares o del responsable legal cuando el sujeto de la
investigacion no esté en condiciones de decidir sobre su aceptacion.

ARTICULO 85. Estas investigaciones deben someterse a evaluacion individual,
seguida de un plan de procedimeintos y un protocolo final aprobado por la autoridad
competente en la materia, que las analice exhaustivamente desde el punto de vista
de la radioproteccion y de la condicion de verdaderos voluntarios de las personas que
no van a recibir un beneficio neto del procedimiento, puesto que no se puede fijar
limites de dosis especiales en estos casos.

ARTICULO 86. Se prohibe el uso de radiaciones ionizantes con caracter de
investigacion en mujeres embarazadas y menores de edad, y se restringe a estudios
especificos previos a la investigacién en mujeres en edad reproductiva.

PARAGRAFO. En los anteriores casos se podra hacer reconsideracion al tratarse de
procedimientos terapéuticos en procesos patolégicos considerados especiales por su
prondstico o por sus caracteristicas, con la previa autorizacion escrita de la persona
involucrada, o del familiar, o persona legalmente responsable.

TITULO V. LA INVESTIGACION BIOMEDICA
CON ANIMALES.

ARTICULO 87. En toda investigacion en la que los animales sean sujeto de estudio
deberan tenerse en cuenta, ademas de las disposiciones determinadas en la Ley 84
de 1989, las siguientes:
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a) Siempre que sean apropiados, deben usarse métodos tales como modelos
matematico, simulacién en computador y sistemas bioldgicos in vitro.

b) La experimentacién en animales solamente se debe realizar después de estudiar
su importancia para la salud humana o animal y para el avance del conocimiento
biolégico.

c) Los animales seleccionados para la experimentacion deben ser de una especie y
calidad apropiada, y utilizar el minimo numero requerido para obtener resultados
cientificamente validos.

d) Solamente se emplearan animales adquiridos legalmente y se mantendran en
condiciones adecuadas y que cumplan con las reglamentaciones sanitarias
vigentes.

e) Los investigadores y demés personal nunca deben dejar de tratar a los animales
como seres sensibles y deben considerar como un imperativo ético el cuidado y uso
apropiado y evitar o minimizar el disconfort, la angustia y el dolor.

f) Los investigadores deben presumir, qué procedimientos que causarian dolor en
seres humanos también causen dolor en otras especies vertebradas, ain cuando

todavia falta
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mucho por saber sobre la percepcién del dolor en los
animales.

g) Todo procedimiento, que pueda causar en los animales mas que un dolor 0 una
angustia momentanea o minima, debe ser realizado con sedacion, analgesia o
anestesia apropiada y conforme con la préactica veterinaria aceptada. No se deben
realizar procedimientos quirdrgicos o dolorosos en animales no anestesiados,
paralizados por agentes quimicos.

La eutanasia de los animales se efectuara con anestésicos apropiados, aprobados
por la asociacion veterinaria.

h) Cuando se requiera apartarse de lo establecido en el inciso anterior, la decision no
debe ser tomada solamente por el investigador directamente involucrado, sino que
debe ser tomada por el Comité de Etica, establecido por la ley 84 de 1989. Estas
excepciones no deben hacerse solamente con fines de demostracion o ensefianza.

i) Al final del experimento, o cuando sea apropiado durante el mismo, los animales
gue puedan sufrir dolor cronico o severo, angustia, disconfort o invalidez que no pueda
ser mitigada, deben ser sacrificados sin dolor.
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j) Los animales mantenidos con propésitos biomédicos deben tenerse en las mejores
condiciones de vida, de ser posible bajo la supervision de veterinarios con experiencia
en animales de laboratorio. En todo caso se debe disponer de cuidado veterinario
cuando sea requerido.

k) El director del instituto, departamento o unidad donde se usen animales es el
responsable de asegurar que los investigadores y demas personal tengan calificacion
apropiada o experiencia para realizar procedimientos en animales. Debe proporcionar
oportunidades adecuadas de entrenamiento en servicio que incluya la preocupacion
por un trato humano y apropiado para con los animales que estan bajo su cuidado.

ARTICULO 88. El uso de animales en la investigacion, ensefianza y ensayos es
aceptado solamente cuando promete contribuir a la comprension y avance del
conocimiento de los principios fundamentales biolégicos o al desarrollo de mejores
medios para la proteccion de la salud y el bienestar tanto del hombre como del animal.

ARTICULO 89. Los animales deben ser utilizados, en caso que el investigador haya
descartado otras alternativas, para tal fin se sigue el principio de Russell Burch "3R",
remplazo, reduccion y refinamiento.

ARTICULO 90. Los bioterios deberan estar de acuerdo con la especie, conformacion
corporal, habitos, preferencias posturales y caracteristicas locomotoras de los
animales, para proporcionarles comodidad, excepto cuando las variables
experimentales justifiquen otras situaciones.

ARTICULO 91. Los bioterios de produccion o mantenimiento cronico seran
supervisados por el personal profesional calificado y competente en la materia y
deberan permitir el crecimiento, maduracion, reproduccion y comportamiento normal
de los animales, de conformidad con las normas que la propia institucion emita.

ARTICULO 92. El director de la institucién donde se realice investigacién en animales,
debera establecer y vigilar el cumplimiento de las medidas de seguridad para el
cuidado y manejo de los animales, asi como las medidas de profilaxis y vacunacion
necesarias para la proteccion del personal ocupacionalmente expuesto.

ARTICULO 93. El director de la institucion donde se realice investigacién en animales,
debera vigilar, ordenar o ejecutar, se tengan en cuenta las siguientes medidas de

seguridad, segun el caso:
Hoja 19
de 19

RESOLUCION NUMERO 8430 DE 1993 Por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud.

a)
Aislamie
nto.
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b) La
cuarentena.

c) La observacion
personal.

d) La vacunacion de
personas.

e) La vacunacion de animales, en cuanto esté referida a la salud
humana.

f) La destruccion o control de insectos y otra fauna, transmisora y nociva, en cuanto
esté referida a la salud humana.

g) La suspensioén de trabajos o
Servicios.

h) El aseguramiento y destruccion de objetos o productos o
substancias.

i) Desalojo de casas, edificios, establecimientos y en general de cualquier
predio.

j) La prohibicion del uso de ciertas
especies, y

k) Las demas de indole sanitaria que determine este Ministerio o entidad competente
de su nivel, gue puedan evitar que se causen o continden causando riesgos o dafios
a la salud.

ARTICULO 94. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su
publicacion.

PUBLIQUESE Y
CUMPLASE

Dada en Santafé de Bogota D.C. a los cuatro dias del mes de octubre de mil
novecientos noventay tres.

Anexos D. Suma de resultados 120 puntuacion.
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Sujeto 1
Sujeto 2
Sujeto 3
Sujeto 4
Sujeto 5
Sujeto 6
Sujeto 7
Sujeto 8

Sexo

P P PP NDNDNMNNDN

Edad

53
29
23
48
42
25
36
47

Si tiene
Hijos

P NN PEFEP P DNPEPDN

Datos empleados

Estado Civil

P R PR NRPRNBR

Anexos E. Datos de los resultados mas relevantes al detalle.

Nivel de

estudios
4
5
4
4
4
5
3
4

Cargo

18

A D NN WO

Los siguientes son resultados obtenidos de la investigacion realizada por medio de

la encuesta aplicada a 25 personas de las cuales 13 son mujeres y 12 son hombres. Esta

informacion recolectada fue tabulada con el programa IBM SPSS el cual la suma de la

puntuacién total da como resultado en las puntuaciones mayores de 120 es un resultado de

motivacion intrinseca lo contrario de las puntuaciones que estan por debajo de 120 seria un

resultado enfocado hacia la motivacion extrinseca.

Pregumta 37

O B L I S R R R I IR TN BT R S T RN |

|Je I LM L0 EM s M L3 LM DN EM EM DN EM BN e W 5 DN g EM L0 4a DM

Pregumta 38

4o M M b N En N N EM L1 EM W N M KN B ge 2 N N N & gs 1 (m

R I S R S A T T B R A ]

B

Pregunta 40

L T R B R R R e R S - BT R B S S I |

Total +/- 120

148
168
150
125
145
171
128

172
125
187
147
152
123
140
128
155
134
148
122
150
128
142
158
144
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Las preguntas de la 1-40 tienen una estadistica de fiabilidad de Alfa de Cronbach de
,715. En términos generales se realiza de forma orientativa, aunque realmente el
instrumento no tiene una fiabilidad muy alta, y los resultados obtenidos no son muy
significativos. Esto se debe a que son pocos el nimero de encuestados y a que el
instrumento de medida utilizado es de construccion propia y no ha sido avalado

previamente por analisis factoriales.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

715 40

En términos generales se destacaron 5 preguntas de valoracion del ambiente laboral
y valoracion de relacion jefe/supervisor-trabajador en el cual se observa que la mayoria de
las personas respecto a la escala puntuaron valores altos en estos &mbitos. Se obtuvieron
mayor nimero de resultados inclinados hacia la motivacion intrinseca, con esta puntuacion
podemos concluir que existe mayor afinidad por esta motivacion. Relacionando tanto lo

que cada uno quiere o idealiza como trabajador, con lo que la organizacién les esta dando.
Puntuacion alta

« Tengo un contrato indefinido/fijo en vez de estar vinculado por una empresa
temporal 4,64

o Encuentro mi sitio de trabajo limpio en vez de encontrarlo desorganizado y sucio
4,60

e Tengo un espacio adecuado para realizar el trabajo en vez de un espacio grande y

subutilizado 4,60
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o Con compafierismo en vez de competencia constante con los compafieros. 4,60
o Me permitiera exponer ideas de mejora en cuanto mis labores en vez de solicitar

ideas nuevas de entidades externas a la empresa. 4,48

Por otra parte, se destacaron 5 de las preguntas con mas baja puntuacion en relacion
con la valoracion de recompensas, donde se evidencia que las personas encuestadas en esta
categoria dan respuestas que estan enfocadas hacia la motivacion extrinseca es decir esta

motivacion es mas importante para los encuestados con respecto a este ambito.

Puntuacién baja
o Mas tiempo de almuerzo en vez de bonificaciones 1,76
« El crecimiento profesional en vez del crecimiento de la empresa 2,12
e Una actividad ludica con familiares en vez de auxilio de educacion 2,12
o Reforzar las relaciones interpersonales en vez de mi crecimiento personal 2,36

o Auxilios o bonos en vez de una retribucion salarial extra. 2,44

El Alfa de Cronbach solo se pudo aplicar a la primera parte del instrumento desde la
pregunta 1 a la 40. La segunda parte del instrumento no se puede analizar por medio de este
método, puesto que, la forma en la que se le esta preguntando al entrevistado es diferente y

este conlleva un comportamiento distinto al momento de responder.

Segunda parte de resultados

Las preguntas de la 41 a la 55 clasificacion de resultados.

Con respecto a la pregunta “Si me diera a elegir mi empresa yo personalmente priorizaria”

se destacan:
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Las becas de estudio

Frecuencia

4=

T T T T T
Muy poco importante  poco importante neutral Importante Muy importante

Las becas de estudio

En esta pregunta 14 personas responden como importante y muy importante las becas de

estudio.

Las actividades deportivas

Frecuencia

T T T T
Muy poco importante poco importante neutral Muy importante

Las actividades deportivas

Las actividades deportivas son calificadas como muy poco importantes un total de 19

personas dan esta respuesta.
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Con respecto a la pregunta “Prefiero que la comunicacion con mis jefes sea” se destaca:

En persona

257

204

159

Frecuencia

[ 1

1

En esta pregunta 23 personas de los encuestados consideran muy importante la

T
Muy poco importants

T
Importante

En persona

T
Muy importarts

comunicacion en persona por parte de sus jefes.

Por el buzén

204

Frecuencia

En cuanto a la comunicacién en la organizacion los encuestados opinan que el buzon es

T
Muy poco importarte

T
poco importarte

Por el buzén

T
Iuy importarte

poco importante a la hora de comunicarse. Puesto que hay 23 personas que evaltan entre

muy poco y poco importante
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Con respecto a la pregunta_“Dentro de la empresa quisiera que priorizaran la mejora en” se

destaca

Frecuencia

Los auxilios (estudio, mercado y vivienda)

&=

T T T T
poco importante neutral Importante Muy importante

Los auxilios (estudio, mercado y vivienda)

Los beneficios como estudio, mercado y vivienda para la mayoria del personal encuestado

son muy importante. Puesto que 14 personas de 25 lo valoran como importante y muy

importante.

Frecuencia

Las condiciones laborales (horario, cobertura sanitaria, herramientas)
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T T T T T
Muy poco importante  poco importante neutral Importarte Muy importante
Las condiciones laborales (horario, cobertura sanitaria, herramientas)
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Para 14 personas de los encuestados las condiciones laborales son calificadas como muy

poco importantes siendo el porcentaje mal alto.

Segun las variables categorias encontramos que referente al género los porcentajes
son: Porcentaje masculino 48% con un total de 12 hombres y un porcentaje femenino 52%

que serian un total de 13 mujeres.

En comparacion de géneros encontramos:

Histograma
para Sexo= MASCULINO

Media = 2
Desviacion estandar = 1,128
M=12

Frecuencia

2]

0 T T T T
1 2 3 4

Una felicitacion de mi jefe en vez de una bonificacion
salario

En este apartado el personal masculino respondié que es muy poco importante una

felicitacion por parte de su jefe.
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Histograma
para Sexo= FEMENINO

Media =3
Degviacion estandar = 1,826
3

s

Frecuencia

0 T T T T T
1 2 3 4 5

Una felicitacion de mi jefe en vez de una bonificacion
salario

El resultado por parte del personal femenino va enfocado hacia que para ellas es mas

importante una felicitacion por parte de su jefe.

Histograma
para Sexo= MASCULINO

Meciia = 2,25
Desviacion estandar = 1,055
=12

e

Frecuencia

o T T T T
1 2 3 4

Una actividad ladica con familiares en vez de auxilio de
educacion
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En este item para el género masculino es de resaltar las actividades ludicas como

importantes, en comparacién con los auxilios de educacion.

Frecuencia

Para el género femenino encuestado es muy poco importante las actividades ludicas.

Frecuencia

Histograma
para Sexo= FEMENINO

2

Media =2
Desviacion estandar = 1,528
=13

T T T T T
1 2 3 4 )

Una actividad lddica con familiares en vez de auxilio de

educacion

Histograma
para Sexo= MASCULINO

5

2+

Media = 2 42
Desviacion estandar =173

I I | T |
1 2 3 4 ]

Tiempo libre con mi familia en vez de beneficios
culturales programados
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Para esta pregunta por parte del género masculino es poco importante el tiempo libre en

familia.

Histograma
para Sexo= FEMENINO

Media =3 23
Desviacién estandar = 1,833
M=13

5

Frecuencia

2

0 T T T T T
1 2 3 4 5

Tiempo libre con mi familia en vez de beneficios
culturales programados

Para el personal femenino el tiempo libre con la familia es de gran importancia.

Referente a si tienen hijos:

Porcentaje con hijos 40% 10 personas
Porcentaje sin hijos 60% 15 personas

En esta categoria se observd una variacion en las respuestas de los encuestados en
preguntas que tiene que ver con las actividades en familia vs otros beneficios. Dejando en
evidencia que las persona con hijos consideran de gran importacion los encuentros
familiares dando un resultado de grado alto de motivacion intrinseca, lo contrario de los
que no tiene hijos se enfocan mas hacia las bonificaciones econdémicas y otros beneficios

dando mayor importancia a la motivacion extrinseca por esta parte.
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Histograma

para Hijos= Si

&7 Media = 2,1
Desviacion estandar = 1 663
M=10
5
4
B
o
=
3
[T
1]
L=
[1'
5]
1
0 T T T T T
1 2 3 4 5
Tiempo libre con mi familia en vez de beneficios
culturales programados
Histograma
para Hijos= NO
edia = 3,33
Desviacion estandar = 1,758
N=15
-
.
(2]
c 4
@
3
o
@
=
[T
-
0 T T T T T
1 2 3 4 5
Tiempo libre con mi familia en vez de beneficios
culturales programados
Estado civil

Solteros 48% 12 personas
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Casados/Pareja de hecho 52% 13 personas
En este apartado se observa una diferencia de respuesta en cuanto a estado civil las
personas solteras sefialan como muy poco importante una felicitacion de su jefe, mientras

que para las personas casadas/Pareja de hecho lo califican como importante y muy

Importante.
Histograma
para EstadoCivil= SOLTERO/A
Media=217
Desviacion estandar = 1,528
5]
]
©
£ 41
@
3
o
2
w
2
0 T T T T T
1 2 3 4 3

Una felicitacion de mi jefe por las funciones realizadas
en vez de un bono sodexo.

Histograma
para EstadoCivil= CASADO/A- PAREJA DE HECHO

Wedia = 3,62
Desviacidn esténdar = 1,281
3

Frecuencia

0 T T T
1] 1 2 3 4 5 [

Una felicitacion de mi jefe por las funciones realizadas
en vez de un bono sodexo.
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Nivel de estudios alcanzados:

Secundaria 8%

Técnico 28%

Tecnologos 28%

Pregrado 24%

Posgrado 12%

La mayoria de la poblacion encuestada tienen nivel de estudios técnico y tecn6logos,
posgrado solo 3 personas y 2 personas inferiores a técnicos.

Nivel de estudios alcanzados

30

M
=}
1

Porcentaje

T T T T T T
SECUNDARIA  BACHILLERATO TECNICO TECNOLOGO PREGRADO POSGRADO

Nivel de estudios alcanzados

i — =
L E & 3
ST s O 588%T 5 6
i % = 3 ¥
s I i IR .
e = m °
K = 59 5
858 , 7° Y388 , 7%
59 £S3 o N
< ot el ' o - e \* e LA B
B o g X b T et H L b
XS &L P R i o %'p\h% ! -;i:Lﬂ ﬁ!?&_{ﬁ . _‘_J;ch
Mivel de estudios alcanzados Nivel de estudios alcanzados

En la gréfica anterior se puede observar que a menor nivel de estudios se obtiene un

tipo de respuesta de preferencia de motivacion extrinseca, mientras que a mayor nivel de
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estudios hay un indice mas alto de inclinacidn hacia la motivacion intrinseca, es decir en las
preguntas en particular las personas que son de nivel académico bachiller prefieren una
retribucion extra de salario y un bono Sodexo en vez de una felicitacion del jefe lo contrario

de los encuestado que poseen nivel académico tecnologos y posgrados.

Cargo

Para este item no se encontraron suficientes datos estadisticos para analizar la
informacidn debido a los diferentes cargos existentes, segun la significancia de beta se ven
mas personas en areas de jefes y auxiliares de los demas datos no se observan datos

relevantes.

Cargo

12

10

Porcentaje
[az] 1]

I

(5]

SYLMNIA
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JINFID

O2INDFL
¥ QIDIAE3S doUdny
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O2INY23N

OHIrYSHIN
WIGLIMING 1d
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A ONISIT AYINENY
WIHLININY T
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¥1SIMNOIDd323d
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Edad, afios en el sector, afios empresa y afios en el cargo - significancia
Edad

Valoracién de la relacion jefe/supervisor — trabajador
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Brindar informacion oportuna y clara sobre  entre 22 y29 entre 30 y 39 714 642 547 -97 240
las actividades a realizar en vez de 40 o superior -886 611 1367 2,49 72
programas de formacién externa ontre 30y39 entie 22y 29 714 642 547 240 o7
40 o superior 41,600 588 -3,14 -,06
40 o superior entre 22 y29 886 611 367 =72 2,49
entre 30 y 39 1,600 588 ,06 3,14
Si me dieran a elegir mi empresa yo personalmente priorizaria:
Los encuentros familiares entre 22 y29 entre 30 y 39 1,214 574 1130 -29 272
40 o superior -,486 546 678 -1,92 195
entre 30y39 entre 22y 29 -1,214 574 ,130 272 29
40 o superior 41,700 526 -3,08 -32
40 o superior entre 22 y29 486 546 -,95 1,92
entre 30 y 39 1,700 526 32 3,08
Prefiero que la comunicacién con mi jefe sea:
En evaluaciones de desempefio entre 22 y29 entre 30 y39 1,054" 382 105 2,06
40 o superior ,829 ,364 ,097 -13 1,78
entre 30 y39 entre 22 y29 -1,054" 382 -2,06 -05
40 o superior -,225 ,350 815 -1,14 69
40 o superior entre 22 y 29 -,829 364 ,097 -1,78 13
entre 30 y 39 ,225 ,350 815 -69 1,14
Por el buzén entre 22 y29 entre 30 y39 1,429 509 09 277
40 o superior 1,229 485 peD] -04 2,50
entre 30 y39 entre 22 y29 1,429 509 2,77 -09
40 o superior -,200 467 913 -1,43 1,03
40 o superior entre 22 y29 -1,229 485 ,060 -2,50 ,04
entre 30 y 39 1200 467 913 -1,03 1,43
Afos en el sector
Valoracién creatividad e iniciativa
Tengo &nimo ybuenaenergiaenvez entre1y4  entre5y8 -595 383 ,506 -1,76 57
de recursos para realizar las entre 9y 12 1143 368 226 -02
acfividades 13 0 superior 1,429 404 -2,65 -20)
entre5y8  entre1y4 595 383 ,506 -57 176
entre 9y 12 -548 ,383 574 -1,71 82
13 o superior -833 417 ,292 -2,10 43
entre9y12 entre 1y4 1143 ,353_ 02 226
entre5y8 ,548 383 574 -62 1,71
13 o superior -,286 404 917 -1,51 94
13 o superior entre 1y4 1,429 ,404_ 20 2,65
entre5y8 833 417 ,292 -43 2,10
entre 9y 12 ,286 404 917 -94 1,51

Valoracién de las recompensas
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El crecimiento de laempresaenvezde entre 1y4  entre5y8 976 616 ,489 -89 2,85
incentivos. entre 9y 12 0,000 -1,80 1,80
13 o superior 2743 17 471
entre5y8  entre1y4 -976 616 ,489 -2,85 89
entre 9y 12 -976 616 ,489 -2,85 89
13 o superior 1,767 670 105 -27 3,80
entre9y12 entre1y4 0,000 592 1,000 -1,80 1,80
entre5y8 976 -89 2,85
13 o superior 2,743 7 4,71
13 o superior entre 1y4 2743 -4,71 =77
entre5y8 -1,767 -3,80 27
entre 9y 12 2743 -4.71 =77
Valoracion del ambiente laboral
Nos mejoran las herramientas de entre 1y4 entre5y8 762 731 ,781 -1,46 2,98
trabajo gn vez de seguir con las entre 9y 12 571 702 881 2,70 156
herramientas actuales. 13 0 superior 1829 769 163 -51 416
entre5y8  entre1y4 - 762 731 ,781 -2,98 1,46
entre 9y 12 -1,333 731 ,368 -3,55 89
13 o superior 1,067 796 623 -1,35 3,48
entre9y12 entre1y4 571 ;702 ,881 -1,56 270
entre5y8 1,333 731 ,368 -89 3,55
13 o superior 2,400° 7o [ 06 474
13 o superior entre 1y4 -1,829 769 ,163 -4,16 51
entreS5y8 -1,067 796 ,623 -3,48 1,35
entre 9y 12 -2,400° s [ 474 -06
Afos en la empresa
Valoracion del ambiente laboral
ilngresa una personanueva envez entre 1y 3 entredy G -571 769 806 -2.91 1,76
de continuar con los trabajadores entre 7y 9 1,429 682 254 - G4 3,50
antiguos. 10 o superior 2054 535_ 13 3.98
entredy6  entre1y3 571 769 ,906 -1,76 2,91
entre 7y 9 2,000 792 27 -40 4,40
10 o superior 2 625 751 _ 34 491
entre 7y 9 entre 1y 3 -1,429 682 254 -3,50 64|
entre 4y 6 -2,000 792 27 -4,40 A0
10 0 superior 625 6B2 827 -1,39 2,64
10 o superior entre 1y 3 -2.054 635 -3,98 -13
entredy G -2.625 751 -4,91 -34
entre 7y 9 - 625 662 827 -2,64 1,39
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Com pafierismo al iniciar los entre 1y3 entre 4y6 1'321' ,407_ 09 256
proyectos en vez de sobrecargas entre 7 y9 o7 361 998 102 117
por ganar bonificaciones h
10 0 superior -,304 ,336 845 -1,32 72
entre4y6  entre1y3 -1321° 407 -2,56 -09
entre 7 y9 -1.250 419 ,055 -2,52 02
10 0 superior 1,625 397 -2,83 -42
entre7y9  entre1y3 -071 ,361 ,998 -1,17 1,02
entre 4y6 1,250 419 ,055 .02 252
10 0 superior -375 ,350 767 -1,44 69
10 o superior enfre 1y3 304 336 845 .72 132
entre 4y6 1625 ,397 42 2,83
entre 7 y9 375 ,350 767 -,69 1,44
Afos en el cargo
Valoracion creatividad e iniciativa
Me siento a gusto y puedo expresar entre 1y3 entre 4 y6 1,429 606 169 -41 3,27
libremente mis ideas en vezde hacer solo entre 7 y9 229 606 986 161 2,07
lo que me dicen yrecibir el pago por esto. .
10 o superior =571 536 ,769 -2,20 1,06
entre 4 y6 entre 1 y3 -1,429 606 169 -3,27 A1
entre 7 y9 41,200 655 364 -3,19 79
10 o superior -2,000" ,590_ -3,79 -21
ente7y9  entre1y3 -229 606 986 2,07 1,61
entre 4y6 1,200 655 ,364 -79 319
10 o superior -800 590 615 -259 99
10 o superior entre 1y3 571 536 769 -1,06 2,20
entre 4 y6 2,000 590 21 3,79
entre7 y9 ,800 590 615 -99 2,59
Valoracion de la relacion jefe/supervisor — trabajador
Me atienda personalmente mientras entre 1y3 entre 4 y6 2,067 A87 58 3,54
realizo mis actividades en vez de enviarle entre 7 y9 -143 487 1,62 1,34
un mensaje por.el correo empresarial con 10 0 superior 018 431 132 129
lo que llevo realizado. . . - :
entre4y6  entre1y3 2,057 487 -3,54 -58
entre 7 y9 -2,200° 526 -3,80 -60
10 o superior 2,075 474 -351 -64
entre 7y9 entre1y3 143 A8T -1,34 1,62
entre 4 y6 2,200 526 60 3,80
10 o superior 125 474 995 -1,31 1,56
10 o superior entre 1y3 018 431 1,000 -1,29 132
entre 4y6 2,075 474 64 3,51
entre 7 y9 -125 AT4 ,995 -1,56 1,31

En términos generales podemos observar que las preguntas donde se obtuvo

diferencias en los resultados fueron entre las edades y afios siguientes:

Nos arrojo que hay diferencia de opiniones entre las personas de 30 y 39 afios con

las de otras edades; las personas que tienen entre 13 0 mas afios en el sector con respecto a

los que llevan menores afios; las personas que llevan entre 4 y 6 afios; 10 o mas afios en la
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empresa en la valoracion del ambiente laboral respecto a otros grupos de afios en empresa;
Y las personas que llevan entre 4 y 6 afios en el cargo con respecto a otras que llevan otros
afios. En conclusidn, en estas edades y afios tienen mas afinidad por la motivacion

extrinseca, caso contrario de las personas que poseen un rango de afios menores.

Valoracion de las recompensas
En este item de la encuesta se evidencia como resultado en las preferencias de los
encuestados sobre el valor de las recompensas que quieren adquirir en su mayoria estan

enfocadas hacia la motivacion extrinseca.

Valoracion de la relacion jefe/supervisor — trabajador
En este item se evidencia como resultado que lo deseado por los encuestados por

parte de sus superiores en el trabajo estd enfocado hacia la motivacion intrinseca.

Valoracién del ambiente laboral

En este item existe una variacion de opinion ya que las respuestas obtenidas estan

enfocadas en ambas clases de motivacion tanto intrinsecas como extrinsecas.

Valoracién creatividad e iniciativa

Para el personal encuestado en este item todas las respuestas obtenidas van
directamente a la motivacion intrinseca dejando como resultado que sus preferencias van

hacia lograr objetivos internos de cada uno.

Como conclusion se analiza con todos los resultados generales que el mayor nivel
de inclinacion hacia la motivacion intrinseca se nota en los grupos de género femenino, en
personas con hijos, en personas casadas o union libre, y en las personas de alto nivel de

estudios. En todos los demas ambitos y grupos incluyendo las personas que llevan varios
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afios en la empresa, afios en sector, afios en cargo y mayores edades superando los 30 se

inclinan hacia la motivacién extrinseca.

Anexos F. Fiabilidad Alfa de Cronbach.
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido 0 ,0
Total 25 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,715 40

Anexos G. Resultados con valores més altos y bajos.

Notas
Salida creada 24-JUL-2019 09:22:37
Comentarios
Entrada Datos C:\Users\admin\Desktop\PROYECTO

DE
GRADO\SPSS\NUEVOSRESULTADO
SPROYECTO.sav
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Manejo de valores perdidos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de

datos de trabajo
Entrada de matriz

Definicién de perdidos

Casos utilizados

ConjuntoDatos1
<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>

25

Los valores perdidos definidos por el

usuario se tratan como perdidos.

Las estadisticas se basan en todos los
casos con datos vélidos para todas las

variables en el procedimiento.
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Sintaxis

Recursos

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

RELIABILITY

INVARIABLES=Preguntal Pregunta2
Pregunta3 Preguntad Pregunta5
Pregunta6 Pregunta7 Pregunta8

Pregunta9 Preguntal0 Preguntall
Preguntal2 Preguntal3 Preguntal4d
Preguntal5 Preguntal6 Preguntal?

Preguntal8 Preguntal9 Pregunta20
Pregunta2l Pregunta22 Pregunta23
Pregunta24 Pregunta25 Pregunta26

Pregunta27 Pregunta28 Pregunta29
Pregunta30 Pregunta3l Pregunta32
Pregunta33 Pregunta34 Pregunta35

Pregunta36 Pregunta37 Pregunta38
Pregunta39 Pregunta40

/ISCALE(ALL VARIABLES") ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

ISUMMARY=TOTAL MEANS
VARIANCE COV CORR.

00:00:00,03

00:00:00,18

Advertencias

El determinante de la matriz de covarianzas es cero o aproximadamente cero. Las

estadisticas basadas en su matriz inversa no se pueden calcular y se visualizan como

valores perdidos por el sistema.

Estadisticas de elemento
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Media

Desviacién

estandar

Una felicitacion de mi jefe en
vez de una bonificacion

salario

Una actividad ladica con
familiares en vez de auxilio

de educacion

Auxilios o bonos en vez de

una retribucion salarial extra.

Una felicitacion de mi jefe por
las funciones realizadas en

vez de un bono sodexo.

Un horario flexible en vez de
una retribuciébn extra de

salario.

Acceso a médicos
especializados en vez de un

incentivo.

Mas tiempo de almuerzo en

vez de bonificaciones.

El crecimiento de la empresa

en vez de incentivos.

El crecimiento profesional en
vez del crecimiento de la

empresa.

Reforzar las  relaciones
interpersonales en vez de mi

crecimiento personal

Tiempo libre con mi familia
en vez de beneficios

culturales programados

2,52

2,12

2,44

2,92

3,24

3,44

1,76

3,36

2,12

2,36

2,84

1,584

1,301

1,609

1,552

1,690

1,660

1,363

1,497

1,269

1,319

1,795

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25
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Se interese por las
actividades que estoy
realizando en vez de ir a la

oficina.

Me informe que puedo acudir
a la oficina de él/ella en vez
de dejar una carta en el

buzén.

Realice reuniones de opinién
en vez de ir a la oficina de

él/ella.

Me atienda personalmente
mientras realizo mis
actividades en vez de
enviarle un mensaje por el
correo empresarial con lo

que llevo realizado.

Innove las estrategias de
trabajo en vez de dejar las

pendientes por renovar

El mismo sea quien me
proporcione una induccion en
vez de asistir a wuna

capacitacion externa.

Me permitiera exponer ideas
de mejora en cuanto a mi
labores en vez de solicitar
ideas nuevas de entidades

externas a la empresa

Interés por que tenga tiempo
para compartir en familia en
vez de trabajar tiempos

extras remunerados

4,16

4,32

3,76

4,48

4,24

3,40

4,48

3,40

1,344

1,345

1,562

1,159

1,200

1,500

,963

1,414

25

25

25

25

25

25

25

25
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Brindar informacién oportuna
y clara sobre las actividades
a realizar en vez de
programas de formacién

externa

Darme seguridad y
oportunidad de crecer a nivel
profesional en vez bonificar
mi esfuerzo en el puesto de

trabajo

Ingresa una persona nueva
en vez de continuar con los

trabajadores antiguos.

Hay cambios en el
organigrama de la empresa
para mejorar el equipo de
trabajo en vez de contratar

personas nuevas

Hay adaptacién a lo nuevo en
vez de inconformidades por

los cambios

Nos mejoran las
herramientas de trabajo en
vez de seguir con las

herramientas actuales.

Me ofrecen teletrabajo en vez
de trabajar con un horario

impartido.

Tengo un contrato
indefinido/fijo en vez de estar
vinculado por una empresa

temporal.

Realizd actividades en
familia en vez de asistir a
capacitaciones  impartidas

por la empresa.

3,84

3,68

2,52

3,24

3,48

4,04

3,12

4,64

3,60

1,375

1,520

1,558

1,715

1,531

1,513

1,641

1,114

1,323

25

25

25

25

25

25

25

25

25
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Realizo mis actividades al
estar motivado en vez de
realizarlas por el salario

mensual.

Encuentro mi sitio de trabajo
limpio en vez de encontrarlo

desorganizado y sucio.

Tengo un espacio adecuado
para realizar el trabajo en vez
de un espacio grande y

subutilizado

Realizo las actividades en
grupo en vez de trabajar solo
para obtener todos los

beneficios.

Con compafierismo en vez
de competencia constante

con los compafieros

Compaiierismo al iniciar los
proyectos en vez de
sobrecargas  por  ganar

bonificaciones

Enfocado aprovechar mis
conocimientos en vez de
asistir a programas de

formacion cada mes

Me siento a gusto y puedo
expresar libremente  mis
ideas en vez de hacer solo lo
gue me diceny recibir el pago

por esto.

Tengo éanimo y buena
energia en vez de recursos

para realizar las actividades

4,28

4,60

4,60

4,20

4,60

4,44

3,72

4,28

4,32

1,100

, 764

,645

,957

, 707

,821

1,370

1,208

,852

25

25

25

25

25

25

25

25

25
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Tengo la confianza de mi jefe
para tomar decisiones en vez
de esperar apoyo de la junta

directiva

Tengo a cargo
responsabilidades que son
de mi conocimiento en vez de

asistir a capacitacion

Particip6 en eventos que la
empresa organiza en vez de
invitaciones de proveedores

o clientes

4,44

4,32

3,72

,961

,988

1,370

25

25

25

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo /
Media | Minimo | Maximo | Rango Minimo Varianza
Medias de elemento 3,626 1,760 4,640 2,880 2,636 ,656
Varianzas de elemento 1,788 417 3,223 2,807 7,736 ,548
Covarianzas entre
,105 -,947 1,918 2,865 -2,026 171
elementos
Correlaciones entre
,048 -, 741 ,780 1,521 -1,053 ,054
elementos

Estadisticas de elemento de resumen

N de elementos

Medias de elemento

Varianzas de elemento

Covarianzas entre elementos

Correlaciones entre elementos

40

40

40

40
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacién Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos mdltiple al elemento se ha
suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
Una felicitacion de mi jefe
en vez de una bonificacion 142,52 211,510 478 ,691
salario
Una actividad ludica con
familiares en vez de auxilio 142,92 229,577 121 714
de educacion
Auxilios 0 bonos en vez de
una retribucion salarial 142,60 222,167 ,235 , 708
extra.
Una felicitacion de mi jefe
por las funciones
) 142,12 212,527 ,466 ,693
realizadas en vez de un
bono sodexo.
Un horario flexible en vez
de una retribucién extra de 141,80 222,750 ,207 , 710
salario.
Acceso a médicos
especializados en vez de 141,60 210,167 ,480 ,690
un incentivo.
Mas tiempo de almuerzo en
o 143,28 217,043 427 ,697
vez de bonificaciones.
El crecimiento de la
empresa en vez de 141,68 228,393 ,120 ,715

incentivos.
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El crecimiento profesional
en vez del crecimiento de la

empresa.

Reforzar las relaciones
interpersonales en vez de

mi crecimiento personal

Tiempo libre con mi familia
en vez de beneficios

culturales programados

Se interese por las
actividades que estoy
realizando en vez deir a la

oficina.

Me informe que puedo
acudir a la oficina de él/ella
en vez de dejar una carta

en el buzoén.

Realice  reuniones de
opinién en vez de ir a la

oficina de él/ella.

Me atienda personalmente
mientras realizo mis
actividades en vez de
enviarle un mensaje por el
correo empresarial con lo

gue llevo realizado.

Innove las estrategias de
trabajo en vez de dejar las

pendientes por renovar

El mismo sea quien me
proporcione una induccién
en vez de asistir a una

capacitacion externa.

142,92

142,68

142,20

140,88

140,72

141,28

140,56

140,80

141,64

223,660

219,727

212,833

238,277

218,710

214,460

224,757

227,583

224,490

,284

,373

,381

-,097

,390

,418

,286

,194

,207
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,697

, 726
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,696
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Me permitiera exponer
ideas de mejora en cuanto
a mi labores en vez de
solicitar ideas nuevas de
entidades externas a la

empresa

Interés por que tenga
tiempo para compartir en

familia en vez de trabajar

tiempos extras
remunerados
Brindar informacion

oportuna y clara sobre las
actividades a realizar en
vez de programas de

formacion externa

Darme seguridad y
oportunidad de crecer a
nivel profesional en vez
bonificar mi esfuerzo en el

puesto de trabajo

Ingresa una persona nueva
en vez de continuar con los

trabajadores antiguos.

Hay cambios en el
organigrama de la empresa
para mejorar el equipo de
trabajo en vez de contratar

personas nuevas

Hay adaptacion a lo nuevo
en vez de inconformidades

por los cambios

Nos mejoran las
herramientas de trabajo en
vez de seguir con las

herramientas actuales.

140,56

141,64

141,20

141,36

142,52

141,80

141,56

141,00

235,757

243,073

239,667

234,657

214,593

218,750

216,590

221,083

-,022

-,205

-,130

-,020

AL17

,283

,380

,281
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,719

,733

, 728

7124

,696

, 705

,698

, 705




Me ofrecen teletrabajo en
vez de trabajar con un

horario impartido.

Tengo un contrato
indefinido/fijo en vez de
estar vinculado por una

empresa temporal.

Realiz6 actividades en
familia en vez de asistir a
capacitaciones impartidas

por la empresa.

Realizo mis actividades al
estar motivado en vez de
realizarlas por el salario

mensual.

Encuentro mi sitio de
trabajo limpio en vez de
encontrarlo desorganizado

y sucio.

Tengo un espacio
adecuado para realizar el
trabajo en vez de un
espacio grande y

subutilizado

Realizo las actividades en
grupo en vez de trabajar
solo para obtener todos los

beneficios.

Con compaiierismo en vez
de competencia constante

con los comparieros

Compaiierismo al iniciar los
proyectos en vez de
sobrecargas por ganar

bonificaciones

141,92

140,40

141,44

140,76

140,44

140,44

140,84

140,44

140,60

212,493

231,917

225,173

236,940

233,590

239,840

228,807

240,340

243,167

,436

,085

,230

-,062

,080

-,211

,218

-,219

-,305

138

,694

, 715

,708

722

, 715

722

, 710

723
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Enfocado aprovechar mis
conocimientos en vez de
asistir a programas de

formacion cada mes

Me siento a gusto y puedo
expresar liboremente mis
ideas en vez de hacer solo
lo que me dicen y recibir el

pago por esto.

Tengo &animo y buena
energia en vez de recursos
para realizar las

actividades

Tengo la confianza de mi
jefe para tomar decisiones
en vez de esperar apoyo de

la junta directiva

Tengo a cargo
responsabilidades que son
de mi conocimiento en vez

de asistir a capacitacion

Particip6 en eventos que la
empresa organiza en vez
de invitaciones de

proveedores o clientes

141,32

140,76

140,72

140,60

140,72

141,32

225,727

217,523

235,127

220,667

234,377

232,560

,205

479

,007

,506

,023

,038

,710

,696

717

,698

717

, 719

Estadisticas de escala

Media Varianza

Desviacién

estandar N de elementos

145,04 236,040

15,364

40

/ORDER=ANALYSIS.
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Anexos H. Resultados de Edad, afios en cargo, empresa, sector.

Comparaciones multiples

Scheffe
Intervalo de
. . Diferencia de Error . 95
Variable dependiente medias (I-J) estandar Sig.
Limite inferior
entre 30 y 39 0,911 0,812 0,543 -1,22
Una entre 22y 29 -
N 40 o superior 1,186 0,774 0,328 -0,84
felicitacion de
mi jefe en vez entre 22y 29 -0,911 0,812 0,543 -3,04
d entre 30 y 39 :
€ una 40 o superior 0,275 0,745 0,934 -1,68
bonificaciéon
) ~ entre 22y29 -1,186 0,774 0,328 -3,22
salario 40 o superior
entre 30y 39 -0,275 0,745 0,934 -2,23
entre 30y 39 0,571 0,686 0,71 -1,23
o entre 22 y29 -
Una actividad 40 o superior 0,671 0,653 0,597 -1,04
ladica con entre 22 y 29 -0,571 0,686 0,71 -2,37
familiares en entre 30y 39 20 -
vez de auxilio O superior 0,1 0,628 0,987 -1,55

Anexos |. Segunda parte de resultados de la pregunta 41 a la 55.

Notas

Salida creada

Comentarios

Entrada

Datos

Conjunto de datos activo

Filtro

Ponderacién

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

C:\Users\admin\Desktop\PROYECTO

DE

GRADO\SPSS\NUEVOSRESULTADO
SPROYECTO.sav

ConjuntoDatos1

<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>

24-JUL-2019 11:06:58

25
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Manejo de valores perdidos

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Los valores perdidos definidos por el

usuario se tratan como perdidos.

Las estadisticas se basan en todos los

casos con datos validos.

Sintaxis FREQUENCIES
VARIABLES=VAR00050 VAR00051
VAR00052 VARO00053 VARO00054
VARO00055 VAR00056 VAR00057
VAR00058 VARO00059 VARO00060
VARO0061 VARO00062 VARO00063
VARO00064
ISTATISTICS=STDDEV MINIMUM
MAXIMUM MEAN MODE
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:09,00
Tiempo transcurrido 00:01:13,78
Estadisticos
Las
capa
Los | citaci | Las
encu | ones | activi | Las
entro | a mis | dade | beca | Las
s |comp| s s de | bonifi
famili | afier | depo | estud | cacio
ares os |rtivas| io nes
N Val
) 25 25 25 25 25
ido
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Per
did 0 0 0 0 0
0s
Media 3,52 2,88| 1,92| 3,32| 3,36
Moda 3 3 1 4 4
Desviac
i6n 1,29 1,45 1,18| 1,28 1,35
estanda 5 3 7 2 0
r
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5
Estadisticos
Por
correo En En
electréni | reunione | evaluaci
En co s ones de
person | empresa | semanal | desemp | Por el
a rial es efio buzén
N Valid
25 25 25 25 25
o]
Perdi
0 0 0 0 0
dos
Media 4,64 2,76 3,36 2,76 1,48
Moda 5 2 4 3 1
Desviacién
i 1,114 1,052 ,810 ,831 1,122
estandar
Minimo 1 1 2 1 1
Maximo 5 4 5 4 5
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Estadisticos

Las condiciones
laborales
(horario, Las condiciones Los auxilios
cobertura del ambiente (estudio,
sanitaria, laboral mercado y
herramientas) | (compafierismo) vivienda) Incentivos Bonificaciones
N Valido 25 25 25 25 25
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,48 2,68 3,64 3,16 3,04
Moda 1 1 5 3 4
Desviacién estandar 1,475 1,651 1,186 1,313 1,241
Minimo 1 1 2 1 1
Méximo 5 5 5 5 5
Tabla de frecuencia
Los encuentros familiares
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
2 8,0 8,0 8,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 3 12,0 12,0 20,0
NEUTRAL 8 32,0 32,0 52,0
EN ACUERDO 4 16,0 16,0 68,0
TOTALMENTE DE
8 32,0 32,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
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Las capacitaciones a mis compafieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
6 24,0 24,0 24,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 4 16,0 16,0 40,0
NEUTRAL 7 28,0 28,0 68,0
EN ACUERDO 3 12,0 12,0 80,0
TOTALMENTE DE
5 20,0 20,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Las actividades deportivas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
12 48,0 48,0 48,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 7 28,0 28,0 76,0
NEUTRAL 4 16,0 16,0 92,0
TOTALMENTE DE
2 8,0 8,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0

Las becas de estudio
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
3 12,0 12,0 12,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 4 16,0 16,0 28,0
NEUTRAL 4 16,0 16,0 44,0
EN ACUERDO 10 40,0 40,0 84,0
TOTALMENTE DE
4 16,0 16,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Las bonificaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
2 8,0 8,0 8,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 7 28,0 28,0 36,0
NEUTRAL 2 8,0 8,0 44,0
EN ACUERDO 8 32,0 32,0 76,0
TOTALMENTE DE
6 24,0 24,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
En persona
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
2 8,0 8,0 8,0
DESACUERDO
EN ACUERDO 1 4,0 4,0 12,0
TOTALMENTE DE
22 88,0 88,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Por correo electrénico empresarial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
3 12,0 12,0 12,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 8 32,0 32,0 44,0
NEUTRAL 6 24,0 24,0 68,0
EN ACUERDO 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
En reuniones semanales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 4 16,0 16,0 16,0
NEUTRAL 9 36,0 36,0 52,0
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EN ACUERDO 11 44,0 44,0 96,0
TOTALMENTE DE
1 4,0 4,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
En evaluaciones de desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
1 4,0 4,0 4,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 9 36,0 36,0 40,0
NEUTRAL 10 40,0 40,0 80,0
EN ACUERDO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Por el buzén
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
19 76,0 76,0 76,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 4 16,0 16,0 92,0
TOTALMENTE DE
2 8,0 8,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
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Las condiciones laborales (horario, cobertura sanitaria, herramientas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
9 36,0 36,0 36,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 5 20,0 20,0 56,0
NEUTRAL 5 20,0 20,0 76,0
EN ACUERDO 2 8,0 8,0 84,0
TOTALMENTE DE
4 16,0 16,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Las condiciones del ambiente laboral (compafierismo)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
9 36,0 36,0 36,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 5 20,0 20,0 56,0
NEUTRAL 2 8,0 8,0 64,0
EN ACUERDO 3 12,0 12,0 76,0
TOTALMENTE DE
6 24,0 24,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
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Los auxilios (estudio, mercado y vivienda)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 6 24,0 24,0 24,0
NEUTRAL 5 20,0 20,0 44,0
EN ACUERDO 6 24,0 24,0 68,0
TOTALMENTE DE
8 32,0 32,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Incentivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
3 12,0 12,0 12,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 5 20,0 20,0 32,0
NEUTRAL 7 28,0 28,0 60,0
EN ACUERDO 5 20,0 20,0 80,0
TOTALMENTE DE
5 20,0 20,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
Bonificaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
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valido TOTALMENTE EN
4 16,0 16,0 16,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 4 16,0 16,0 32,0
NEUTRAL 6 24,0 24,0 56,0
EN ACUERDO 9 36,0 36,0 92,0
TOTALMENTE DE
2 8,0 8,0 100,0
ACUERDO
Total 25 100,0 100,0
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Frecuencia

Las condiciones laborales (horario, cobertura sanitaria, herramientas)
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Frecuencia

Las condiciones del ambiente laboral (comparierismo)
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Frecuencia

Los auxilios (estudio, mercado y vivienda)
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Bonificaciones

5

Frecuencia
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ACLERDO

Bonificaciones

Notas

Salida creada

Comentarios

Entrada

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro
Ponderacion

Segmentar archivo

24-JUL-2019 11:13:18

C:\Users\admin\Desktop\PROYECTO
DE
GRADO\SPSS\NUEVOSRESULTADO
SPROYECTO.sav
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<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>
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Manejo de valores perdidos

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

25
Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.

Las estadisticas se basan en todos los

casos con datos validos.

Sintaxis FREQUENCIES
VARIABLES=VAR00050 VAR00051
VAR0O0052 VARO00053 VARO00054
VARO00055 VAR00056 VARO0057
VARO00058 VAR00059 VARO00060
VARO0061 VARO00062 VARO00063
VARO00064
ISTATISTICS=STDDEV MINIMUM
MAXIMUM MEAN MODE
/BARCHART FREQ
/ORDER=ANALYSIS.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:04,67
Tiempo transcurrido 00:00:04,50
Estadisticos
Las
capa
Los | citaci | Las
encu | ones | activi | Las
entro | a mis | dade | beca | Las
s |comp| s s de | bonifi
famili | afier | depo | estud | cacio
ares os | rtivas io nes
N Vval
) 25 25 25 25 25
ido
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Per
did 0 0 0 0 0
0s
Media 3,52 2,88| 1,92| 3,32| 3,36
Moda 3 3 1 4 4
Desviac
i6n 1,29 1,45 1,18| 1,28 1,35
estanda 5 3 7 2 0
r
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5
Estadisticos
Por
correo En En
electréni | reunione | evaluaci
En co s ones de
person | empresa | semanal | desemp | Por el
a rial es efio buzén
N Valid
25 25 25 25 25
o]
Perdi
0 0 0 0 0
dos
Media 4,64 2,76 3,36 2,76 1,48
Moda 5 2 4 3 1
Desviacién
i 1,114 1,052 ,810 ,831 1,122
estandar
Minimo 1 1 2 1 1
Maximo 5 4 5 4 5
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Estadisticos

Las condiciones
laborales
(horario, Las condiciones Los auxilios
cobertura del ambiente (estudio,
sanitaria, laboral mercado y
herramientas) | (compafierismo) vivienda) Incentivos Bonificaciones
N Valido 25 25 25 25 25
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,48 2,68 3,64 3,16 3,04
Moda 1 1 5 3 4
Desviacién estandar 1,475 1,651 1,186 1,313 1,241
Minimo 1 1 2 1 1
Méximo 5 5 5 5 5
Tabla de frecuencia
Los encuentros familiares
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy poco importante 2 8,0 8,0 8,0
poco importante 3 12,0 12,0 20,0
neutral 8 32,0 32,0 52,0
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Importante 4 16,0 16,0 68,0
Muy importante 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Las capacitaciones a mis compafieros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy poco importante 6 24,0 24,0 24,0
poco importante 4 16,0 16,0 40,0
neutral 7 28,0 28,0 68,0
Importante 3 12,0 12,0 80,0
Muy importante 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Las actividades deportivas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Muy poco importante 12 48,0 48,0 48,0
poco importante 7 28,0 28,0 76,0
neutral 4 16,0 16,0 92,0
Muy importante 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
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Las becas de estudio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy poco importante 3 12,0 12,0 12,0
poco importante 4 16,0 16,0 28,0
neutral 4 16,0 16,0 44,0
Importante 10 40,0 40,0 84,0
Muy importante 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Las bonificaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Muy poco importante 2 8,0 8,0 8,0
poco importante 7 28,0 28,0 36,0
neutral 2 8,0 8,0 44,0
Importante 8 32,0 32,0 76,0
Muy importante 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
En persona
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy poco importante 2 8,0 8,0 8,0
Importante 1 4,0 4,0 12,0
Muy importante 22 88,0 88,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Por correo electrénico empresarial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy poco importante 3 12,0 12,0 12,0
poco importante 8 32,0 32,0 44.0
neutral 6 24,0 24,0 68,0
Importante 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
En reuniones semanales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido poco importante 4 16,0 16,0 16,0
neutral 9 36,0 36,0 52,0
Importante 11 44,0 44,0 96,0
Muy importante 1 4,0 4,0 100,0




Total | 25 | 100,0 | 100,0 | |
En evaluaciones de desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy poco importante 1 4,0 4,0 4,0
poco importante 9 36,0 36,0 40,0
neutral 10 40,0 40,0 80,0
Importante 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Por el buzén
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Muy poco importante 19 76,0 76,0 76,0
poco importante 4 16,0 16,0 92,0
Muy importante 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Las condiciones laborales (horario, cobertura sanitaria, herramientas)

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje

valido

Porcentaje

acumulado

171



Valido Muy poco importante 9 36,0 36,0 36,0
poco importante 5 20,0 20,0 56,0
neutral 5 20,0 20,0 76,0
Importante 2 8,0 8,0 84,0
Muy importante 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Las condiciones del ambiente laboral (compafierismo)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Muy poco importante 9 36,0 36,0 36,0
poco importante 5 20,0 20,0 56,0
neutral 2 8,0 8,0 64,0
Importante 3 12,0 12,0 76,0
Muy importante 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Los auxilios (estudio, mercado y vivienda)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido poco importante 6 24,0 24,0 24,0
neutral 5 20,0 20,0 44,0
Importante 6 24,0 24,0 68,0
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Muy importante 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Incentivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy poco importante 3 12,0 12,0 12,0
poco importante 5 20,0 20,0 32,0
neutral 7 28,0 28,0 60,0
Importante 5 20,0 20,0 80,0
Muy importante 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Bonificaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy poco importante 4 16,0 16,0 16,0
poco importante 4 16,0 16,0 32,0
neutral 6 24,0 24,0 56,0
Importante 9 36,0 36,0 92,0
Muy importante 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
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Anexos J. Figura 4
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Figura 4. Ejemplo de resultados. Entre las dos mas destacadas, catalogan como lo mas importante la comunicacion
en persona, y como muy poco importante la comunicacién por medio del buzén. Autoria propia, graficas
arrojadas desde IBM SPSS Statistics 23.
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