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RESUMEN

Para dar inicio a este producto integrador, se tuvo como objetivo general y principal,
investigar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores con y sin discapacidad de una empresa; asi como también realizar una
comparativa entre estos, para determinar quien muestra mejores resultados de satisfaccion

en sus servicios y a la hora de ser evaluados en su rendimiento.

Posteriormente, se elabor6 el marco tedrico buscando todo aquél material bibliogréafico
que sirviese para sustentar 1o mencionado enfatizando los temas de: satisfaccién laboral,
evaluacion de desempeiio, discapacidad y sus tipos, ademads de discapacidad en el drea
laboral. Después, para mantener la sintonia del proyecto, llegamos a la metodologia, donde
se establece el disefio del estudio, la cantidad de personas encuestadas y los instrumentos
que se aplicaron. Los instrumentos aplicados fueron 2, los cudles fueron enriquecidos por
un cuestionario para medir la satisfaccion laboral creado por J.L. Melid y J.M. Peir6 (1998)
y otro cuestionario de matriz de evaluacién de desempefio creado por Fernando Arias

Galicia y Victor Heredia (2006).

La finalidad fue aplicarlo a 20 empleados temporales y permanentes del departamento
administrativo de la empresa FAMF-COCEMFE-Malaga. Después de recabar la
informacion total de ambos cuestionarios, se dispuso a elaborar la parte estadistica para el

andlisis de los resultados y gréficas de estos.

Los resultados obtenidos en satisfaccion laboral fueron de un 89% por parte de las

personas con discapacidad y 82% para las personas sin discapacidad. En evaluacion de



desempefio se muestra un 70% y un 74% respectivamente y en cuanto al grado de relaciéon
de la satisfaccion y el desempeiio, las personas con discapacidad presentaron una
correlacion positiva de las dos variables mientras que los empleados sin discapacidad

dejaron entre ver la posibilidad de que no exista una relaciéon en dichas variables.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

El éxito y la supervivencia de las organizaciones dependen cada vez més de la
capacidad de sus recursos humanos. La moderna organizacidn requiere que sus empleados
consideren los objetivos corporativos como suyos. Asi, se pone de manifiesto la
importancia de la satisfaccion laboral de los trabajadores como factor de competitividad y

calidad en la empresa.

El factor humano se ha convertido en un capital vital para el éxito de los negocios. En la
actualidad, una compaiiia es sostenible y perdurable en el tiempo, s6lo en la medida que se
comprometa con su capital humano y genere vias de acceso que favorezcan la diversidad
laboral. Quizas parte esencial de ello, sea la inclusion de personas con discapacidad en el

trabajo.

La investigacion busca la afiliacion de personal con discapacidad a una empresa, esto
deberia presentar importancia en el campo laboral, debido a que el capital humano en la
organizacion es lo primordial; si no se cuenta con capital humano no se tiene organizacion,
la empresa por si sola no puede alcanzar sus objetivos deseados, asi que siempre tenderd a
requerir de personas que presten sus servicios y apoyen a que ésta logre sus metas
planteadas, la satisfaccion laboral es en general el conjunto de actitudes que el empleado
tiene hacia su trabajo; la cual a su vez depende de factores y/o recursos proporcionados

tanto por el jefe inmediato como por compaieros de trabajo y personal de otras areas.



Las empresas deben comprender que la satisfaccion laboral es de gran interés porque
nos indica la habilidad de la organizacién para atender las necesidades de los trabajadores y
porque existen evidencias que podrian demostrar que los trabajadores insatisfechos faltan a
trabajar con mds frecuencia y suelen renunciar mds, mientras que los empleados satisfechos
se muestran comprometidos para con la empresa, y buscan ampliar sus conocimientos

aprendiendo de nuevas funciones.

La personalidad también es un factor que va ligado al desempefio laboral, una persona
con estabilidad emocional y extrovertida tiende a sentir satisfaccién por su trabajo; asi
mismo si la organizaciéon promueve valores y principios, los empleados se sienten seguros
de prestar sus servicios para una empresa socialmente responsable, por esto, es de
importancia para las organizaciones conocer la perspectiva del trabajador y asi obtener
informacion valiosa para el mejoramiento de los procesos y la productividad, y ademas
obtener una guia para el aumento de la satisfaccion laboral de los miembros que al final

impactard en el desempefio laboral que éstos presenten.



OBJETIVO GENERAL

Identificar y comparar, la satisfaccion laboral, la evaluacién de desempeiio y la relacién

de ambas, entre personas con y sin discapacidad dentro de una organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad en cuanto a su
satisfaccion laboral.
2. Identificar la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad en cuanto a su
desempefio laboral.
3. Identificar la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad, en cuanto al

grado de relacién que guardan la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.



DELIMITACION Y LIMITACIONES

Este tema fue elegido debido a la poca inclusiéon laboral de personas con
discapacidad que actualmente vive nuestro pais, el cual requiere de concientizacién y
sensibilizaciéon a las empresas, a pesar de las limitantes que una discapacidad pueda
conllevar, existen empleos que pudiesen ser ocupados, dependiendo, claro, del estado

psicoldgico o fisico en el que se encuentren.

Una de las delimitaciones con las que me encontré, fue el alto indice de desempleo
que actualmente sufre el pais de Espaia, al principio en FAMF (Federacion Provincial de
Asociaciones de Personas con Discapacidad Fisica y Orgénica de Mélaga), la empresa en la
que aplique los cuestionarios al personal administrativo, se contaba con 40 empleados para
principios del mes de Marzo, posteriormente para la fecha de aplicacion en el mes de junio,

el personal ya habfa sido reducido a 20 empleados.



JUSTIFICACION

Esta investigacion tiene la finalidad de mostrar a las organizaciones, el vinculo
existente entre la satisfaccion de los empleados con el desempeiio que desarrollan dia con
dia, pero no refiriéndose soélo al tipo de empleado que usualmente vemos a diario en cada
empresa, mas bien haciendo énfasis en los empleados con discapacidad que gozan de la

inclusion laboral actualmente.

La intencion es sensibilizar y motivar a que el sector empresarial asuma un
compromiso institucional y que abran sus puertas en primera instancia, y posteriormente
modifiquen sus espacios para la inclusion de personas con discapacidad. Asi mismo, se
busca lograr transmitir al resto del equipo humano que labora dentro de cada una de las

organizaciones, los valores de igualdad, respeto, compafierismo, empatia e inclusion.

Ahora bien, debemos ser enfaticos y reiterativos en sefialar que es importante asumir
que la inclusién de las personas con discapacidad al mundo laboral, no sélo responde a una
necesidad y un derecho individual, sino que ademds fortalece el cuerpo social en su
conjunto. Es un proceso en el que intervenimos todos, y que parte de la base del respeto por

el otro.

Al momento de trabajar con las personas con discapacidad, los empleados sin ésta
dentro de una empresa, tienden a ser sensibilizados y por consecuencia, pudiese crear un
clima organizacional 6ptimo para un mejor desenvolvimiento en cuanto a la productividad
y desempefio se refiere, sin dejar a un lado el calor humano que proporciona el

compaierismo entre ambos tipos de individuos.



PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Qué diferencias existen entre personas con y sin discapacidad en cuanto a su

satisfaccion laboral?

2. (Qué diferencias existen entre personas con y sin discapacidad en cuanto a su

desempefio laboral?

3. (Qué diferencia existe entre personas con y sin discapacidad, en cuanto al grado de

relacion que guardan la satisfaccion laboral y el desempefio laboral?



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

En esta investigacién abordaremos cuatro temas en especifico, dos de ellos son parte
fundamental del funcionamiento de las empresas, la satisfaccion laboral y la evaluacion de
desempefio, los otros dos, vendrian siendo de suma importancia en crecimiento
empresarial, social y humano de las organizaciones, los temas restantes son la discapacidad

y la inclusion laboral de personas de éste colectivo.

Queda a considerar que , la satisfaccion laboral lejos de ser vinculada sélo con el
desempefio laboral, va acompafiada de valores, principios y aprendizajes que por ende
consiguen un clima organizacional armonioso el cual genera ganancias tanto para la

empresa como para los empleados.

Sumadndole a esto, hay un alto grado de probabilidad que si el empleado se siente
satisfecho en el trabajo, su rendimiento serd el mejor y por consecuente, la empresa sera

portadora de un personal comprometido y de un desempefio de calidad.

En cuanto a la discapacidad dentro de la empresa, traeria beneficios reciprocos ,
debido a que los beneficios personales y familiares del empleado con discapacidad serian la
conviccion de que su vida tiene sentido y sienten la necesidad de proponerse metas
personales y sociales. Esto los motiva a caminar o andar en silla de ruedas, aprender a
movilizarse solos y mejorar su forma de comunicacion. El trabajo le da sentido a sus vidas,
y se sienten contribuyendo a la sociedad, versus el estigma tradicional de que son una carga

para sus familias y el Estado.



Realizar una actividad remunerada en un ambiente de equidad con personas normales y
de diferente edad, les permite autoafirmarse y trascender de si mismos. Ademds de mejorar
en forma constante su relacion con los demds, comienzan a asimilar y ejecutar c6digos
sociales que guian la convivencia humana. Tener un trabajo remunerado les permite

satisfacer sus necesidades bésicas y mejorar su calidad de vida.

Y los beneficios que generaria la empresa debido a este sector de personal serian
desarrollar un valor competitivo frente a sus clientes y la sociedad, en cuanto se acercan
mads y de mejor manera a las necesidades reales de los distintos grupos de la poblacién. Les
permite contar con personas que son constantes en su trabajo, presentan menos solicitudes
de licencias, suelen ser puntuales y mas productivos que los demads, a diferencia de la

creencia popular que plantea que son personas poco productivas y enfermizas.

1.- Satisfaccion Laboral.

Hoy en dia, no existe una definicién undnimemente aceptada sobre este concepto. Es
mads, en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva definicion para el desarrollo de su

propia investigacion (Harpaz, 1983).

Landy y Conte (2005) definen la satisfaccion laboral como la actitud positiva o estado
emocional que resulta de la valoracién del trabajo o de la experiencia laboral, similar a la

definicién que presenta Spector (2002) cuando hace alusién a una variable de actitud que



refleja las percepciones de las personas respecto de sus empleos en general, asi como

diversos aspectos de estos.

Blum (1990) la describe como el resultado de diversas actitudes que poseen los
empleados; esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos
tales como los salarios, la supervision, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo,
las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa del
trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucion rdpida de los motivos de queja, el

tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares.

Autores como Hulin y Judge (2003) explican que la reaccién afectiva de un empleado
al puesto se basa en una comparacion de los resultados actuales derivados del puesto con
aquellos resultados esperados o merecidos, esto viene acompaiado de caracteristicas del
puesto que influyen en la percepcién de las condiciones actuales como lo son:

1. Retribucién
2. Condiciones de trabajo
3. Supervision

4. Compaiieros

9,

. Contenido del puesto

6. Seguridad en el empleo

~

. Oportunidades de progreso.

Brief (1998) propuso un modelo de satisfaccion laboral, basdndose en los

componentes de afecto y condiciones objetivas en el puesto, los cuales conducen a una

9



evaluacién o interpretacion de las circunstancias en el puesto. La interpretacion se basa en
muchas consideraciones, incluyendo la percepcion de lo adecuado de la paga para el trabajo
desempefiado, en nivel de estrés en el puesto y la correspondencia del puesto con las

habilidades y capacidades de la persona.

Afectividad
positiva

Interpretacion de Satisfaccion
las circunstancias laboral
del puesto "

Circunstancias /
objetivas del

puesto

Figura 1. Modelo de satisfaccion laboral de Brief (1998).

1.1 Investigaciones relacionadas con la satisfaccion laboral.

Levering (citado en Vargas, Hernandez J. G., 2007) sostiene que lo primero que
debe hacer cualquier empresa es determinar como estd su lugar de trabajo, en especial
el de sus empleados y agrega que las empresas que se ocupan de las necesidades

de los empleados tienen un mejor desempeno.

Otro estudio (Shimazu y Odahara, 2004) mostré que el efecto de

animo en la satisfaccion de trabajo depende de la extension del apoyo de los compafieros

10



de trabajo y del apoyo de supervisores, mientras que el control estricto del trabajo

por parte de superiores provocaba una disminucion en la satisfaccion laboral.

El género también se considera como parte de los factores que afectan la satisfaccion
laboral. Un estudio hecho en Kuwaitt revelé que los hombres tenian una mas marcada
satisfaccion en el trabajo y optimismo que las mujeres, y tanto hombres
como mujeres mostraban pesimismo y sintomas psicosomaticos por causa de

su trabajo (Al-Mashaan, 2003).

Ademads, al ser las mujeres mds vulnerables al acoso sexual, revelaron que ser victimas

disminuia su satisfaccion laboral (Lapierre, Spector y Leck, 2005).

2.- Evaluacion de Desempeiio

La administracion del desempeiio es el proceso por el que los ejecutivos, gerentes y
supervisores alinean el desempefio de los trabajadores con las metas de la empresa. Un
buen proceso de la administracion del desempeifio tiene una definicion precisa del
desempefio excelente, aplica las medidas de desempeiio y ofrece retroalimentacion a los
empleados sobre su desempeio. Asi, define, mide, supervisa y da retroalimentacion. La
evaluacion del desempeiio es una parte crucial de la administracion del desempefio en la

organizacion. (Diez, Garcia, Martin, Periafiez, 2001).

11



La evaluacion de desempeiio segun Bohlander y Snell (2001) se define como el proceso
que realiza un supervisor o subordinado, que es disefiado para ayudar a los empleados a
entender sus funciones, objetivos, expectativas y éxito en el desempefio, a diferencia de la
administracion del desempefio que aparece en el mismo libro, la cual se refiere al proceso
mediante el cual se crea un ambiente laboral en el que las personas pueden desempenarse al

maximo de sus capacidades.

Otro concepto acerca de la evaluacion de desempeio es: la actividad con la que se
determina el grado en que un empleado se desempefia bien. Otros términos con los que se
denota la evaluacion del desempeio son: revision del desempefio, calificacion del personal,
evaluaciéon de méritos, valoracion del desempefio, evaluacién de los empleados y

valoracion de empleados. (Ivancevich, 2005).

La evaluacion del desempefio se refiere a una serie de factores o aspectos que apuntan
directamente hacia la productividad y la calidad en el cumplimiento de un puesto o trabajo.

(Arias, Heredia, 2004).

En lo referente a la seleccion de los Criterios de Evaluacion, debe medirse el desempefio
en el cumplimiento de metas y planes, asi como el desempefio de los administradores como

tales. (Koontz y Weihrich, 2004).

La evaluacién de desempeifio no se utiliza s6lo para un propdsito muy limitado el cual
seria a simples rasgos evaluar quién hace un buen trabajo y quién no. Ellos dejan en claro
que las herramientas mas versatiles de las que pueden disponer las empresas se basa en un

listado de propdsitos tanto de desarrollo como administrativos.

12



Bohlander y Snell (2001) mencionan también que los propdsitos de desarrollo de
evaluacion de desempefio, muestran la retroalimentacion primordial para analizar las
fortalezas y debilidades, asi como el nivel de desempefio, mencionado esto, sus principales
enfoques se enfatizan en la capacitacion, al igual que en los planes de desarrollo y

crecimiento para los empleados, lo cual se puede observar en el siguiente listado:

1. Proporcionar retroalimentacion del desempefio.

2. Identificar las fortalezas o las debilidades individuales.

3. Reconocer el desempeiio individual

4. Ayudar en la identificacion de metas.

5. Evaluar el logro de las metas.

6. Identificar las necesidades individuales de capacitacion.

7. Determinar las necesidades de capacitacion de la organizacion.
8. Reforzar la estructura de autoridad.

9. Permitir a los empleados analizar las preocupaciones.

10. Proporcionar un foro para que los lideres ayuden.

Los propésitos administrativos de evaluacién de desempeiio, brindan aportaciones que
se pueden utilizar en el rango de todas las actividades de los recursos humanos (RH),
basdndonos en ejemplos como lo son la planeacién de RH, la determinacién del valor
relativo de puestos dentro de un programa de valuacion de puestos y como criterios para

validar las pruebas de seleccidn, a continuacién se enumeran los propdsitos:

1. Documentar las decisiones del personal.

13



2. Determinar los candidatos para las promociones.

3. Determinar transferencias y asignaciones.

4. Identificar el desempeio deficiente.

5. Decidir la retencién o la separacion.

6. Decidir los despidos.

7. Validar los criterios de seleccion.

8. Cumplir con los requerimientos legales.

9. Evaluar los programas y el progreso de la capacitacion.

10. Planeacioén del personal.

Los programas de evaluacion de desempefio, son una de las herramientas més utiles de
que dispone una organizacién para mantener y aumentar la productividad, asi como para
facilitar el avance hacia las metas estratégicas. La mayoria de las organizaciones realiza
una evaluacién formal de desempeiio una o dos veces al afio. El éxito o fracaso de un
programa de evaluacién del desempefio depende de la filosofia que lo fundamenta, de su
relacion con las metas de la empresa y de las habilidades y capacidades de los responsables

de administrarlo. (Diez, Garcia, Martin, Periafiez, 2001).

Los usos mas comunes de la evaluacion del desempefio son: administracién de salarios,
retroalimentacion al desempefio, identificacion de las fortalezas y debilidades de la persona,
documentacién de las decisiones del personal, reconocimiento del desempefio del personal,
determinaciéon de la promocidén, identificacion del desempeiio deficiente, apoyo para la
identificacion de metas, decision de retener o despedir, evaluacién del alcance de metas,
cumplir los requerimientos legales, determinar transferencias y asignaciones, decisiones
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sobre despidos, identificacion de necesidades de capacitacion de las personas, determinar
las necesidades organizacionales de capacitacion, planeaciéon del personal, refuerzo de la
estructura de autoridad, identificaciéon de las necesidades de desarrollo organizacional,
establecimiento de criterios para la investigacion de validacidn, evaluacion de los sistemas

de personal. (Bohlander, Snell y Sherman, 2001)

Se ha elaborado una amplia variedad de medidas, las cuales pretenden proporcionar
evaluaciones precisas de la forma en que las personas se estdn desempefiando. A
continuacion, Pulakos (citado en Arias, Heredia, 2004), menciona los métodos

principalmente utilizados en la evaluacion de desempefio.

1. Escalas graficas de calificacion.
Son el sistema mas utilizado en la evaluacién de desempeiio. Los individuos son
calificados en diversos rasgos o factores, y el evaluador juzga “cuanto” de cada factor tiene
el individuo. Las dimensiones mds comunes son la cantidad de trabajo, calidad del trabajo,

juicio préctico, conocimiento del puesto, cooperaciéon y motivacion
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Figura 2. Ejemplo de escalas graficas de calificacion para varias dimensiones de

desempeiio de Galicia, Fernando y Heredia, Victor (2006).

2. Métodos de comparacioén de empleados.

Las escalas de calificacion evaldan a los empleados contra algin estdndar definido. Con
estos métodos los individuos son comparados entre si. La ventaja principal es la
eliminacién de los errores de tendencia central y de indulgencia por los que los evaluadores
son obligados a diferenciar entre las personas que se estdn estimando. Los tres métodos

principales de comparacion de empleados se describen a continuacion.
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A) Ordenamiento. El evaluador clasifica a los empleados de mayor a menor en una
dimension de desempefio determinada. El orden es descendente, el primer lugar es

considerado como el “mejor” y el que ocupa el ultimo sitio como el “peor”.

B) Comparacion por pares. Cada empleado se compara con todos los demds empleados
en el grupo que se evalta. La tarea del evaluador es seleccionar cudl de los dos es
mejor en la dimensién que se estd estimando. Por lo general, el método se utiliza
para evaluar a los empleados en una sola dimension: la capacidad general para

desempeiiar el puesto.

C) Distribucién forzada. Es més ttil cuando la comparacion conlleva grandes
cantidades de empleados. Se usa generalmente cuando el evaluador debe calificar a
los empleados en una sola dimension, pero también puede usarse con multiples

dimensiones.

Figura 3. Método de distribucion forzada de evaluacion de desempefio de Galicia,

Fernando y Heredia, Victor (2006).
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3. Listas de comprobacion y escalas conductuales.

Los avances mds recientes en la evaluacién del desempeiio implican listas de
comprobacion y escalas conductuales. El término clave es conducta. Entre mayor sea el
acuerdo sobre el significado del desempefio evaluado, serd mayor la posibilidad de que la
evaluacion sea precisa. Todos los métodos en esta categoria tienen su origen de manera

directa o indirecta con el método de incidentes criticos.

A) Incidentes criticos. Para Anderson y Wilson (citados en Bohlander, George., Snell,
Scott, 2008) ésta técnica es flexible y puede utilizarse para evaluacion de
desempefio y de igual manera para anélisis de puestos. Los supervisores registran
las conductas buenas y malas de los empleados que influyen en gran medida en su
desempefio en el puesto, incluso pueden aconsejar al empleado para que evite el

comportamiento inadecuado y contintie con las buenas conductas.

B) Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) (Escala de calificacién referida a
conductas). F.J. Landy y D. A. Trumbo (1980) indican que es un tipo de escala de
calificacién para evaluacion del desempeiio en la cual los puntos o valores son

descripciones de comportamiento.

C) Behaviorally-Observation Scale (BOS) (Escala de observaciéon conductual). El
evaluador debe estimar al empleado en la frecuencia de incidentes criticos ademads
de observarlo durante un periodo de tiempo determinado, (F.J. Landy y D. A.

Trumbo, 1980).
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Figura 4. Ejemplo de escala de calificacion referida a conductas (BARS) por sus
siglas en inglés, de F.J. Landy y D. A. Trumbo (1980).

Latham, Fay y Saari (1979) sugirieron ventajas para las evaluaciones de desempefio con
la BOS. Son construidas por aquellos que utilizan el método para evaluacién, quienes
entienden que estdn comprometidos a utilizar las escalas. Por otra parte, la informacién de
las escalas BOS puede usarse para ensefiar a los empleados nuevos los comportamientos

mds criticos para el puesto.
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Los sistemas de evaluacion con base a metas verificables preseleccionadas poseen un
valor extraordinario para la evaluaciéon del desempefio. En presencia de una planeacion
coherente, integrada y comprendida, disefiada para alcanzar objetivos especificos, quiz4 los
mejores criterios de desempefio administrativo sean los relacionados con la capacidad de
fijar metas de manera inteligente, planear los programas necesarios para el cumplimiento de

éstas y lograr su efectiva consecucion.(Bohlander, Snell y Sherman, 2001)

El sistema de medicion del desempeiio con base en objetivos preestablecidos debe
complementarse con la evaluacion de los administradores como tales, ya que ellos cumplen
con deberes no administrativos, los cuales no pueden desestimarse. (Koontz y Weihrich,

2004)

En general, se pueden mostrar estos factores pertinentes del modelo de diagndstico que

tienen importancia para la evaluacion del desempefio: (Ivancevich, 2005)

Influencia Externa Influencia Interna

-Leyes, normas y requisitos del gobierno -Estrategias

-El sindicato -Metas

-Condiciones econdmicas nacionales e -Cultura de la organizacion
internacionales -Naturaleza de la tarea
-Competitividad -Grupos de trabajo
-Composicion de la fuerza laboral -Estilo y experiencia del lider.

-Ubicacion de la organizacion
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Mis de una vez, se ha dicho que la evaluacion del desempefio es el talon de Aquiles de
la funcién de integracién de personal, pero en realidad, se trata de una de las claves
principales para la correcta conduccion de ésta. La evaluacion eficaz del desempeifio debe
reconocer el legitimo deseo de los empleados a progresar en el ejercicio de su profesion.

(Diez, Garcia, Martin, Periafiez, 2001).

3.- Discapacidad

Al hablar de discapacidad, no se puede mencionar un nimero definido de tipos
existentes, ya que esto varia en base a los autores de los cuales se esté haciendo referencia.
En este caso, el producto integrador serd enfocado a los cinco tipos de discapacidad en los
cuales se engloba cada déficit existente y que podemos vincular con el ambito laboral:

intelectual, visual, auditiva, motriz y orgénica.

Luckasson (citado en Booth, T., 2006) define la discapacidad como la “expresion de
limitaciones en el funcionamiento del individuo en un contexto social y que representa una
desventaja substancial para el individuo”, similar a la definicion que presenta La
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) en su Clasificacién de Deficiencias,
Discapacidades y Minusvalias (CIDDM), publicada en 1980, una discapacidad "es toda
restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad

en la forma o dentro del margen que se considera normal para un ser humano."
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Arndiz (citado en Muntaner, Joan Jordi, 2010) menciona que las discapacidades pueden
surgir como consecuencia directa de la deficiencia o como una respuesta, sobre todo la

psicoldgica, a deficiencias fisicas, sensoriales o de otro tipo.

Por otra parte, Verdugo (1991) hace hincapié en que la discapacidad concierne a
aquellas habilidades, en forma de actividades y comportamientos compuestos, que son
aceptados por lo general como elementos esenciales de la vida cotidiana. Algunos ejemplos
de ello son las alteraciones de las formas apropiadas del comportamiento personal (tales
como el control de esfinteres y la destreza para presentar autonomia) del desempeiio de
otras actividades de la vida cotidiana y de las actividades locomotrices (como la capacidad

de caminar).

3.1.- Tipos de discapacidad

La discapacidad abarca aquellas personas que presentan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, pueden
impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los

demas (Glosario de la Secretaria de Educacion Publica, 2011).

3.1.1 Discapacidad Intelectual

A continuacién se mencionan las discapacidades anteriormente escritas y la definicién

que se le otorga a cada una de ellas (Glosario de la Secretaria de Educacion Publica, 2011).
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La Discapacidad intelectual es definida como limitaciones significativas en el
funcionamiento intelectual y en la conducta adaptativa; que se manifiestan en competencias
tales como la comunicacion, el cuidado personal, la autorregulacidn, las habilidades para la
vida en el hogar y la comunidad, las habilidades sociales, las habilidades académicas

funcionales, y para el ocio y el trabajo. Esta discapacidad se presenta antes de los 18 afios.

3.1.2 Discapacidad Visual

Discapacidad Visual se divide en dos vertientes los cuales son baja visidn y ceguera.
Baja Vision: Grado de vision parcial que permite su utilizacién como canal primario para
aprender y lograr informacién. Las personas con baja vision son los que a pesar de usar
lentes o anteojos, ven o distinguen con gran dificultad los objetos a una distancia muy corta
y requieren de apoyos especificos (lupas, baston blanco, contrastes de color, binoculares,
pantallas amplificadoras y textos macrotipo). Pueden leer letras impresas solo de gran

tamafio y claridad.

Las personas con baja vision a diferencia de aquellos con ceguera, conservan todavia un
resto de vision util para su vida diaria. La baja visién puede ser progresiva y convertirse en

ceguera.

Ceguera: Deficiencia sensorial que se caracteriza porque quien la padece tiene total o
seriamente dafiado el sistema visual. M4s especificamente hablamos de personas con
ceguera para referirnos a aquellos que no ven o que tienen una ligera percepcion de luz

(pueden ser capaces de distinguir entre luz y oscuridad, pero no la forma de los objetos). La
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ceguera requiere de apoyos especificos como textos en Braile, dbaco Cranmer, baston,

perro guia, etc.

3.1.3 Discapacidad Auditiva

Discapacidad Auditiva, al igual que la discapacidad visual, se divide en dos vertientes:
hipoacusia y sordera.
Hipoacusia: Pérdida auditiva de superficial a moderada, no obstante, resulta funcional para
la vida diaria, aunque se necesita el uso de auxiliares auditivos. Las personas que presentan
hipoacusia pueden adquirir el lenguaje oral a través de la retroalimentacion de informacién

que reciben por la via auditiva.

Sordera: Pérdida auditiva de moderada a profunda cuya audicién no es funcional para la
vida diaria y la adquisicién de lenguaje oral no se da de manera natural. Los alumnos
sordos utilizan el canal visual como via de entrada de la informacion, para aprender y para
comunicarse; por lo que es necesario ensefiarles un sistema de comunicacién efectivo como

la lengua de sefias.

3.1.4 Discapacidad Motriz.

Discapacidad motriz es aquella que afecta a la persona cuando a causa de un dafio fisico
o neuroldgico no logra o se le dificulta realizar actividades que requieran de algin tipo de
movimiento, coordinacién corporal, dificultades en el control y mantenimiento del

movimiento y postura. Las adecuaciones arquitectonicas y los apoyos personales como:
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sillas de ruedas, muletas y andaderas, facilitan la autonomia y la interaccion de la persona

con su entorno.

3.1.5 Discapacidad Orgénica.

Est4 dltima ain no es considerada discapacidad en nuestro pais, en cambio, en Espaiia,
la Confederacion Espafiola de Personas con Discapacidad Fisica y Orgénica, COCEMFE
(2010) menciona que, es aquella cuya deficiencia afecta al correcto funcionamiento de un
drgano interno, son éstos los que estdn dafiados, por eso muchas veces se asocia a

enfermedades que no son perceptibles.

Generalmente, son dolencias genéticas no visibles. No se puede obviar que estas
enfermedades pueden llevar a discapacidades fisicas, ya sea por progresion degenerativa de
la propia enfermedad o por intervenciones quirdrgicas. Algunos ejemplos conocidos son:
fibrosis quistica, trasplantes de rifién, pulmén, cardiopatias, diabetes, colitis ulcerosa, lupus,

y hemofilia.

Ya mencionados los tipos de discapacidad méds comunes y haciendo referencia a las
competencias para la vida, Verdugo (2002) menciona que las habilidades adaptativas son
las encargadas de movilizar y dirigir todos los componentes ( conocimientos, habilidades,
actitudes y valores) que muestran los individuos con y sin discapacidad, enfocdndose
hacia la consecucién de objetivos concretos como el saber , el saber hacer o el saber ser,

debido a que se manifiestan en la accion de manera integrada.
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Dichos componentes se presentan tanto en situaciones comunes como complejas de la
vida diaria y ayudan a visualizar un problema, poner en prictica los conocimientos
pertinentes para resolverlo, restructurarlos en funcién de la situacién, asi como prever lo
que hace falta. A continuacidn se mencionan junto con sus caracteristicas, inicamente, las

que se vinculan entre la persona con discapacidad y su entorno laboral.

3.2 Habilidades Adaptativas

Las habilidades adaptativas son aquellas que hacen referencia a las capacidades,
conductas y destrezas de las personas para adaptarse y satisfacer las exigencias de sus
entornos habituales, en sus grupos de referencia, acordes a su edad cronoldgica (Verdugo,

2002).

3.2.1 Descripcion de las Habilidades Adaptativas.

3.2.1.1 Comunicacion:

Habilidades que incluyen la capacidad de comprender y transmitir informacién a través
de comportamientos simbodlicos (por eje. palabra hablada, palabra escrita/ortografia,
simbolos graficos, lenguaje de signos) o comportamientos no simbdlicos (por eje.,
expresion facial, movimiento corporal, tocar, gestos). La capacidad de comprender o de

recibir un consejo, una emocion, una felicitacién, un comentario, una protesta o un rechazo.

3.2.1.2 Auto-cuidado:

Habilidades implicadas en el aseo, alimentacién , vestido, higiene y apariencia fisica.
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3.1.2.3 Habilidades sociales:

Relacionadas con intercambios sociales con otros individuos, incluyendo el iniciar,
mantener y finalizar una interaccién con otros, reconocer sentimientos, regular el
comportamiento de uno mismo, ser conciente de la existencia de iguales y aceptacion de
éstos, nivel de colaboracidn, hacer y mantener amistades, afrontar las demandas de otros,
entender el significado de la honestidad, autocontrol de impulsos, adecuar la conducta a las

normas, respetar normas y leyes, mostrar un comportamiento socio sexual apropiado.

3.2.3.4 Autodireccion:

Habilidades relacionadas con realizar elecciones, aprender a seguir un horario, iniciar
actividades adecuadas a los lugares sus condiciones, respetando horarios e intereses
personales. Completar las tareas necesarias o requeridas, buscar ayuda en casos necesarios,
resolver problemas en situaciones familiares y en situaciones novedosas, demostrar

asertividad adecuada y habilidades de autodefensa.

3.2.1.5 Salud y seguridad:

Habilidades relacionadas con el mantenimiento de la salud, tales como: alimentacion ,
habitos de higiene personal y del medio, identificar sintomas de enfermedad, tratamiento y
prevencion de accidentes, utilizacion de primeros auxilios, uso responsable de su
sexualidad, consideraciones bdsicas sobre seguridad (por eje. seguir las reglas y leyes,
utilizar el cinturén de seguridad, cruzar las calles, interactuar con extrafios, buscar ayuda),
asistir a chequeos médicos regulares, protegerse de comportamientos criminales, comunicar
preferencias y necesidades, participar en interacciones sociales y aplicar habilidades

académicas funcionales.
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3.1.2.6 Ocio y tiempo libre:

Hace referencia al desarrollo de intereses variados de tiempo libre y ocio (por eje.
entretenimiento individual y con otros), reflejar las preferencias y elecciones personales,
utilizacién y disfrute de las posibilidades de ocio del hogar y de la comunidad,
participacion de las actividades recreativas individuales y grupales, respetar turnos de
participacion, aumentar el repertorio de intereses, aumento de conocimientos y habilidades.
Comportarse adecuadamente en lugares de ocio y tiempo libre, aplicar habilidades

funcionales académicas, exhibir habilidades de movilidad.

3.2.2.7 Trabajo:

Habilidades relacionadas con poseer un trabajo a tiempo completo o parcial en la
comunidad, comportamiento social apropiado y habilidades relacionadas con el
desenvolvimiento del trabajo (por ejemplo, finalizar las tareas, conocimiento de los
horarios, habilidades para buscar ayuda, recibir criticas y mejorar habilidades; manejo del
dinero, localizacion de recursos financieros y aplicacion de otras habilidades académicas
funcionales, habilidades relacionadas con el ir y volver del trabajo, prepararse para el

trabajo, manejo de uno mismo mientras esté en el trabajo, interaccion con los compafieros.

4.- Discapacidad en el area laboral.

Sin duda, hoy en dia en nuestro pais, las personas con discapacidad ocupan uno de los

sectores con especiales dificultades para incorporarse al sector organizacional.
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La Organizacién Internacional del Trabajo por sus siglas OIT (1955) emiti6 en su
Recomendacion 99, que los paises instrumenten acciones que faciliten la integracion
laboral de personas con discapacidad, haciendo hincapié el establecimiento de programas
que demuestren y mejoren sus cualidades profesionales, fomenten oportunidades y

supriman toda discriminacion con respecto a la capacitacion y al empleo.

A partir de los afios 90s y con la finalidad de facilitar procesos de inclusién laboral en un
trabajo ordinario a personal de este colectivo, en Espafia, se crearon proyectos que utilizan

lo que ahora se define como trabajo con apoyo.

Dicho término segtn lo menciona Verdugo (citado en De Alfaro, Teresa, 2013) consiste
concretamente en ofrecer acciones formativas a personas con especiales dificultades para su
inclusion, en hacer prospeccion en el mercado laboral para identificar puestos de trabajo, y
posteriormente realizar las colocaciones y el seguimiento en el lugar de trabajo para
facilitar a la persona con discapacidad los aprendizajes que le permitan desarrollarse

correctamente en su puesto.

La Asamblea General de la Organizacion de las Naciones Unidas (1994) expresé que los
paises deben reconocer el principio de que las personas con discapacidad tienen que estar
facultadas para ejercer sus derechos humanos, en particular en materia de empleo. Es
preciso procurar la igualdad de oportunidades para obtener un empleo productivo y

remunerado en el mercado de trabajo.

De acuerdo a un estudio realizado en Chile por la Sociedad de Fomento Fabril
(SOFOFA) en 1999, los empresarios que han incluido laboralmente a personas con

discapacidad consideran que son un 87% mas responsable que las demas, presentan un 74%
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menos de ausentismo laboral, son un 72% mas puntual y su calidad de trabajo es un 63%

mejor.

En nuestro pafs, el Programa Nacional para el Bienestar y la Incorporacién al
Desarrollo de las Personas con Discapacidad (1995) plante6 proporcionar acceso a la
rehabilitacion laboral y oportunidades de capacitacién y empleo para la equiparacion de

oportunidades para el trabajo.

Debido a la iniciativa que buscé tomar el programa anterior con respecto a este tema, se
continud con el Programa de Integracién Laboral para Personas con Discapacidad (2002),
elaborado por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, éste dispuso de estrategias

orientadas a apoyar y facilitar la integracion laboral de personas con discapacidad.

Coémo se ha mencionado en este apartado, Espafa cuenta con organizaciones o
instituciones que crean proyectos con respecto a la inclusion laboral dependiendo de su

discapacidad tales como:

1. Confederacion Espafiola de Organizaciones y Asociaciones en Favor de las
Personas con Discapacidad Intelectual (FEAPS).

2. Confederacion Coordinadora Estatal de Minusvélidos Fisicos de Espafia
(COCEMEE).

3. Organizacién Nacional de Ciegos de Espafia (Fundacion ONCE).

4. Confederacion Nacional de Sordos Espafioles (CNSE).

Nuestro pais, actualmente cuenta con instituciones u organizaciones como estas, la

diferencia con el pais del viejo continente, es que aqui no se separan por alguna
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discapacidad en particular, sino que se retinen todas, a continuacion citaré organizaciones
de México encaminadas hacia este colectivo, las cudles son el vinculo entre una persona
con discapacidad y una empresa, mencionando que las dltimas 2 de la lista radican en

Monterrey.

1. Fundacién Makoi de Tiflotecnologia AC.
2. Unidos Somos Iguales ABP (Asociacion de Beneficencia Privada)

3. Puertas Abiertas ABP (Asociacién de Beneficencia Privada).
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

3.1 Diseno del estudio.

La investigacion pertenece al tipo disefio no experimental (expostfacto), transeccional,
descriptivo y comparativo (Herndndez S.R., Ferndndez C.C., Baptista L.P., 2014) y
consisti6 en la aplicacién de un cuestionario de satisfaccion laboral y un cuestionario de
evaluacion de desempeiio, siguiendo de un andlisis y comparacion de resultados entre el

personal con y sin discapacidad que laboran en FAMF-COCEMFE Mdlaga.
3.2 Participantes.

Se eligi6 a la empresa FAMF-COCEMFE Malaga, ubicada en la region de Andalucia
(Sur de Espaiia), la cual se identifica como (ONG) declarada Entidad de Utilidad Publica
cuyo objetivo primario es prestar atencion en diversos campos laborales a los colectivos
afectados por algun tipo de discapacidad, y luchar en pro de la consecucion de los objetivos

de los mismos.

Dicha empresa cuenta con una antigiiedad de 25 afios y con 24 asociaciones de la
misma indole de Mdlaga capital y provincia, que se ainan y coordinan entre si en

determinadas acciones y proyectos que benefician al personal con discapacidad.

El personal administrativo fue quién respondié ambos cuestionarios, ademés

trabajadores y supervisores; actualmente ese departamento involucra a 11 personas con
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discapacidad y 9 personas sin discapacidad, 20 en total, de los cudles 17 corresponden al
género femenino y 3 al masculino. Todas ellas fueron contestadas de forma presencial. Las

edades del personal oscilan entre los 30 y 60 afios.
3.3 Escenario o ambiente.

La aplicacién de las encuestas de satisfaccion laboral y evaluacidon de desempefio, fueron
contestadas en la oficina de administracién de la propia empresa, localizada en Madlaga,

sur de Espafia.
3.4 Instrumento de medicion.

A cada uno de los participantes se les entregd un cuestionario para medir su satisfaccion
laboral (Anexo 1 y anexo 2) creado por J.L. Melid y J.M. Peir6 (1998), presentando éste
con 8 reactivos descriptivos y 13 reactivos de alternativas de eleccién, posteriormente, a
los supervisores se les proporciond un cuestionario de matriz de evaluacién de desempeio
(Anexo 3) creado por Fernando Galicia y Victor Heredia (2006), para la medicién de

rendimiento de cada uno de sus empleados, constando dicho documento con 7 reactivos.

La estructura de ambos cuestionarios se compone principalmente de los datos que
ayudaron a contestar las preguntas de investigacion, respetando el anonimato y la

confidencialidad de la persona a responder.

Para llevar a cabo esta investigacion, previamente se tuvo contacto con la empresa

FAMF-COCEMFE-MALAGA, la cuél se comporté de manera accesible.
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3.5 Procedimiento.

Para llevar a cabo ambos cuestionarios, se tuvo contacto con la Gerente de Recursos
Humanos de la empresa, quién fue el vinculo directamente con el Director General el cual
dio autorizacion, para la seleccion de los participantes, el departamento de administracion

accedi6 a encuestar a su personal, 20 personas en total.

La aplicacion del instrumento se efectué a cada uno de los empleados, donde se les
explic6 el propésito de la investigacion, a su vez, se les menciond que las respuestas
brindadas por ellos serdn confidenciales, respetando el anonimato; partiendo de esto, se dio

inicio a la aplicacién de los instrumentos.

Para clarificar lo anteriormente mencionado, se proporcionaron 2 tipos de encuesta, una
de Satisfaccién Laboral que fue respondida unicamente por los empleados, y otra de
Evaluacién de Desempeiio, estd contestada por los supervisores de dichos empleados.
Ambas encuestas venian con instrucciones y puntualizando lo que se buscaba medir. Por su
parte, los encuestados eligieron la opcion que les parecia mas viable de acuerdo a su sentir

0 percepcion.

3.6 Analisis de datos.

Después de recopilar la informacion obtenida en las encuestas de Satisfaccion Laboral y
de Evaluacion de Desempefio, se realizé el andlisis de datos de cada una, que consiste en el
conteo de respueta item por item, identificar el madximo y minimo puntaje de ambas, y
posteriormente elaborar las graficas con la presentaciéon de resultados, como se podré

observar en el Capitulo 4 “Resultados”.
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CAPITULO 4.

RESULTADOS.

Por medio de esta investigacion se ha pretendido conocer la satisfaccion laboral, el
desempefio y larelacién entre ambas, realizado por parte del personal con y sin
discapacidad, asi mismo, se busco saber cudl de los dos tipos de personal se muestra mas

accesible y con una mayor satisfaccion a la hora de realizar sus funciones.

4.1 Resultados por items de satisfaccion laboral.

1. Puesto

En la figura 5 y tabla 1. Puesto que desempefia en la empresa, se muestra que el puesto
de mayor cantidad de personal es Auxiliar Administrativo con un 40% de los empleados,
del cual 30% tiene discapacidad y el otro 10% no, siguiendo posteriormente el puesto de
Docente, contando con un 25% de empleados sin discapacidad y solo un 5% si presenta un

déficit.

Los otros 4 puestos de trabajo presentan 10% o menos de personal sea con y sin

discapacidad. Cabe sefialar que la empresa en el area administrativa cuenta con un 55% de

personal con discapacidad y un 45% sin ella.
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Figura 5. Puesto
Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Auxiliar Administrativo 30% 10%
Secretaria 5% 0%
Dependencia 10% 0%
Organizador de Eventos 5% 0%
Docente 5% 25%
Orientador Laboral 0% 10%
Total 55% 45%

Tabla 1. Resultados de puesto.

2. Género.
En la figura 6 y tabla 2. Género, se manifiesta que en estd drea la empresa cuenta con

un 85% de personal femenino, 45% con discapacidad y 40% sin discapacidad, mientras el
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15% restante son varones, 10 % tiene discapacidad en contra parte de un 5% que no la

tiene.
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‘ Figura 6. Género
Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Femenino 45% 40%
Masculino 10% 5%
Total 55% 45%

Tabla 2. Resultados de género.

3. Edad del Encuestado.

La figura 7 y tabla 3. Edad del encuestado, indica que un 40% oscilan entre los 30 y 39
afos, siendo un 10% con discapacidad y un 30 % sin esta. El 35% presenta una edad que
va desde los 40 a 49 afios, 25% de ellos tiene discapacidad mientras que el otro 10% no. El
25% restante se encuentra entre los 50 y 60 afios, 20% de ellos tienen discapacidad, el otro

5% no tiene discapacidad.
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Figura 7. Edad

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
30 a 39 afos 10% 30%
40 a 49 anos 25% 10%
50 a 60 afos 20% 5%
Total 55% 45%

Tabla 3. Resultados de edad.

4. Tipo de Discapacidad.
La figura 8 y tabla 4. Tipo de discapacidad, muestra que mds de la mitad del personal
tiene discapacidad, el 35% presenta discapacidad fisica mientras que un 20% tiene

discapacidad orgénica, el 45% de empleados restantes no tiene discapacidad.
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Figura 8. Tipo de discapacidad

Variable 9% de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Fisica 35% 0%
Orgénica 20% 0%
Sin Discapacidad 0% 45%
Total 55% 45%

Tabla 4. Resultados de tipo de discapacidad.

5. Seiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar.

La figura 9 y tabla 5. Estudios de mayor nivel que llegd a completar, muestra que el

50% de los empleados cuenta con licenciatura, de los cudles el 35% de ellos no tiene

discapacidad. Un 35% lleg6 a la titulacion media de la cudl el 25% tiene discapacidad.
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Figura 9. Estudios

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Sabe leer y escribir 5% 0%
Secundaria 10% 0%
Titulacién media 25% 10%
Licenciado 15% 35%
Total 55% 45%

Tabla 5. Resultados de estudios.

6. ¢Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?

La figura 10 y tabla 6. Horario de trabajo, indica que el 50% del personal con

discapacidad y el 45% sin discapacidad trabajan la jornada completa, solo un 5% del

personal con discapacidad cuenta con horario flexible.
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Figura 10. Horario

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Jornada completa 50% 45%
Horario flexible 5% 0%
Total 55% 45%

Tabla 6. Resultados de horario.

7. Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitia usted en su
actual puesto de trabajo dentro de la empresa.
La figura 11 y tabla 7. Categorias jerdrquicas, presenta que el 85% son empleados, 45%
de personas con discapacidad y un 40% sin discapacidad. Un 5% ejerce como supervisor y
tiene discapacidad. El 10% faltante, fungen cémo directivos, uno tiene discapacidad

mientras que el otro no.
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¢ Figura 11. Categorias
Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Empleado 45% 40%
Supervisor 5% 0%
Directivo 5% 5%
Total 55% 45%

Tabla 7. Resultados de categorias.

8. ¢Cual es su antigiiedad en la empresa?

La figura 12 y tabla 8. Antigiiedad en la empresa, el 30% de los empleados llevan una
antigiiedad que oscila entre los 6 y 10 afios, entre los cudles destacan un 15% de personal
con discapacidad e igual nimero de personal sin ésta. Quiero puntualizar que es el personal
con discapacidad el que mayor nimero de empleados tiene con antigiiedad en la empresa,

ya que un 30% mas lleva entre 11 y 20 afos.
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Figura 12. Antigiiedad

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad

0 a 12 meses 10% 5%

1 aflo a 5 afios 0% 25%
6 aflos a 10 afios 15% 15%
11 anos a 15 afios 25% 0%
16 anos a 20 afios 5% 0%
Total 55% 45%

Tabla 8. Resultados de antigiiedad.

9. Los objetivos planteados que se deben alcanzar.
La figura 13 y tabla 9. Objetivos planteados, muestra que el 85% del personal se
encuentra satisfecho, 45% representa a los empleados con discapacidad, sélo el 5% del

personal con discapacidad se encuentra insatisfecho, al 10% faltante le es indiferente.
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Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 5% 0%
Indiferente 5% 5%
Satisfecho 45% 40%
Total 55% 45%

Tabla 9. Resultados de objetivos.

10. El entorno fisico y el espacio que se dispone en su lugar de trabajo.

La figura 14 y tabla 10. Entorno fisico y espacio en el lugar de trabajo, indica que él
55% siente satisfaccion en este item, del cudl 40% presenta discapacidad, en contra parte,
35% de los empleados se sienten insatisfechos, el 25% de ellos son empleados sin

discapacidad.
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Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 10% 25%
Indiferente 5% 5%
Satisfecho 40% 15%
Total 55% 45%

Tabla 10. Resultados de entorno.

11. La temperatura de su lugar de trabajo.
La figura 15 y tabla 11. Temperatura en el lugar de trabajo, muestra que el personal con
discapacidad se siente satisfecho y esto se refleja con un 30%, el 35% de la empresa siente

indiferencia a esta pregunta, 25% de los empleados presentan insatisfaccion de los cudles el

15% son personas sin discapacidad.
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Figura 15. Temperatura

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 10% 15%
Indiferente 15% 20%
Satisfecho 30% 10%
Total 55% 45%

Tabla 11. Resultados de temperatura.

12. El clima organizacional de la empresa.
La figura 16 y tabla 12. Clima organizacional de la empresa, muestra que la mitad de la
empresa siente indiferencia en lo que refiere a este item, mientras que un 45% de los

empleados se encuentran satisfechos, el 25% de estos, presentan discapacidad.
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‘ Figura 16. Clima organizacional

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 5% 0%
Indiferente 25% 25%
Satisfecho 25% 20%
Total 55% 45%

Tabla 12.Resultados de clima organizacional.

13. Las relaciones personales con su grupo de trabajo.
La figura 17 y tabla 13. Relaciones personales con su grupo de trabajo, evidencia que el
85% de los encuestados se encuentran satisfechos, 50% de ellos son los empleados con

discapacidad, por otra parte el 10% respondi6 sentirse indiferente y s6lo un 5%

insatisfecho.
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Figura 17. Relaciones personales

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 5%
Indiferente 5% 5%
Satisfecho 50% 35%
Total 55% 45%

Tabla 13. Resultados de relaciones personales.

14. Los recursos necesarios para el trabajo.

La figura 18 y tabla 14. Recursos necesarios para el trabajo, muestra que mas de la
mitad del personal esta satisfecho con un total de 60%, de los cudles el 40% son individuos
con discapacidad, el otro 20% no. Un 25% dice sentirse indiferente mientras que el 15%

restante evidencia insatisfaccion.
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Figura 18. Recursos necesarios

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 10% 5%
Indiferente 5% 20%
Satisfecho 40% 20%
Total 55% 45%

Tabla 14. Resultados de recursos necesarios.

15. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
La figura 19 y tabla 15. Proximidad y frecuencia con qué es supervisado, indica a un
55% de los empleados como satisfechos, por otra parte, un 45% respondi6 sentir

indiferencia respecto a este item. Ninguno opt6 por la opcidn de insatisfaccion.
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Figura 19. Frecuencia

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 0%
Indiferente 20% 25%
Satisfecho 35% 20%
Total 55% 45%

Tabla 15. Resultados de frecuencia.

16. Las relaciones personales con sus superiores.

La figura 20 y tabla 16. Relaciones personales con sus superiores, muestra qué un 75%
de los encuestados dijo sentirse satisfecho, 40% de personas con discapacidad y 35% sin
discapacidad, el otro 25% mostré indiferencia en este item. Ninguno de los encuestados

contesto sentirse insatisfecho.
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Figura 20. Relacion con superiores

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 0%
Indiferente 15% 10%
Satisfecho 40% 35%
Total 55% 45%

Tabla 16. Resultados de relacion con superiores.

17. La igualdad y justicia del trato que recibe en su empresa.

La figura 21 y tabla 17. Igualdad y justicia del trato que recibe en la empresa, indica que
el 80% de los empleados respondieron satisfactoriamente, 50% y 30% respectivamente, el
20% del personal restante dijo sentirse indiferente. Nuevamente, nadie eligi6 la opcion de

insatisfaccion.
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Figura 21. Igualdad y justicia

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 0%
Indiferente 5% 15%
Satisfecho 50% 30%
Total 55% 45%

Tabla 17. Resultados de igualdad y justicia.

18. El apoyo que recibe de sus superiores.

La figura 22 y tabla 18. Apoyo que recibe de sus superiores, muestra que un 80% de los
encuestados dicen sentirse satisfechos con el apoyo, mencionando qué un 50% de estos
presenta discapacidad mientras que el otro 30% no. El otro 20% del personal eligi6 la

opcidn de indiferencia hacia esta pregunta. Nadie respondid sentirse insatisfecho.
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Figura 22. Apoyo superiores

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 0%
Indiferente 5% 15%
Satisfecho 50% 30%
Total 55% 45%

Tabla 18. Resultados de apoyo de superiores.

19. Las reglas de trabajo establecidas por la administracion.

La figura 23 y tabla 19. Reglas del trabajo establecidas por la administracion, muestra

que la cantidad de 65% de empleados dijeron sentir satisfaccion hacia las reglas de la

administracion, 40% de ellos presenta discapacidad, 25% no la presentan. El 35%

respondi6 con indiferencia. Ningun encuestado respondid estar insatisfecho.
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Figura 23. Reglas de trabajo

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 0% 0%
Indiferente 15% 20%
Satisfecho 40% 25%
Total 55% 45%

Tabla 19. Resultados de reglas del trabajo.

20. Las oportunidades de ascenso dentro del trabajo.

La figura 24 y tabla 20. Oportunidades de ascenso dentro del trabajo, indica que el 40%

del personal dijo sentirse satisfecho, a su vez la misma cantidad de porcentaje menciond

indiferencia por este item, ambas variables fueron respondidas de manera equivalente tanto

de personal con discapacidad como el personal sin ésta. E1 20% restante seleccioné la

variable de insatisfaccion.
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Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 15% 5%
Indiferente 20% 20%
Satisfecho 20% 20%
Total 55% 45%

Tabla 20. Resultados de oportunidad de ascenso.

21. Los valores practicados por el grupo de trabajo.

La figura 25 y tabla 21. Valores practicados por el grupo de trabajo, indica que el 45%
del personal con discapacidad mostré satisfaccion a lo que este item refiere, por un 20% de
individuos sin discapacidad que también dijeron sentirse satisfechos. Un 15% mostr6

indiferencia hacia los valores, el otro 20% de los trabajadores presentaron insatisfaccion.
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Figura 25. Valores

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Insatisfecho 5% 15%
Indiferente 5% 10%
Satisfecho 45% 20%
Total 55% 45%

Tabla 21. Resultados de valores.

4.2 Resultado por items de evaluacion de desempeiio.

1.- Eficiencia. El trabajo es en tiempo y calidad.

La figura 26 y tabla 22 . Eficiencia, muestra que tanto el personal con discapacidad

como el de sin discapacidad tuvieron un desempeiio bueno, con la cantidad de 50% y 45%

respectivamente. Las variables sobresaliente y deficiente no figuraron en este item.
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Figura 26. Eficiencia

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 5% 0%
Bueno 50% 45%
Sobresaliente 0% 0%
Total 55% 45%

Tabla 22. Resultados de eficiencia.

2. Calidad. El trabajo es sin errores ni fallas.

La figura 27 y tabla 23. Calidad, indica que en su mayoria los empleados tuvieron un

buen funcionamiento, 40% por parte de los que no presentan discapacidad y 35% de los que

si la tienen. El otro 25% restante fueron calificados de manera regular, 20% de esto lo cubre

los individuos con discapacidad. Las variables sobresaliente y deficiente no mostraron

tendencia alguna.
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Figura 27. Calidad

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 20% 5%
Bueno 35% 40%
Sobresaliente 0% 0%
Total 55% 45%

Tabla 23. Resultados de calidad.

4. Costo. El trabajo no origina gastos extras.

La figura 28 y tabla 24. Costo, muestra que practicamente la mayoria del personal fue

calificado de bueno, con un 45% del personal con discapacidad y 35% sin discapacidad

respectivamente, el otro 20% fue dividido de manera equivalente a los evaluados de forma

regular con un 10% cada tipo de personal. Ninguno fue evaluado de sobresaliente o

deficiente en su desempefio.
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Figura 28. Costo

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 10% 10%
Bueno 45% 35%
Sobresaliente 0% 0%
Total 55% 45%

Tabla 24. Resultados de costo.

5. Limpieza. En su persona y sus areas de trabajo.

La figura 29 y tabla 25. Limpieza, confirma que un 5% del personal sin discapacidad
consigui6 ser evaluada de sobresaliente, el 90% de la empresa fue calificada como bueno
en este item, 50% del personal con discapacidad y 40% del personal sin ésta. S6lo la
variable deficiente no muestra tendencia de porcentaje alguna.
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Figura 29. Limpieza

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 5% 0%
Bueno 50% 40%
Sobresaliente 0% 5%
Total 55% 45%

Tabla 25. Resultados de limpieza.

5. Comportamiento. Sin conflictos ni conducta inadecuada.

La figura 30 y tabla 26. Comportamiento, muestra que un 5% por parte de ambos tipos
de personal fueron evaluados de forma sobresaliente. De igual manera se les calificé de
buen desempefio con un 35% respectivamente a cada uno. El otro 35% restante ocupo la
variable de regular, desglosando un 15% para el personal con discapacidad y 5% para los

individuos que no presentan déficit. La variable deficiente no figuré en este item.
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Figura 30. Comportamiento

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 15% 5%
Bueno 35% 35%
Sobresaliente 5% 5%
Total 55% 45%

Tabla 26. Resultados de comportamiento.

6. Asistencia. Sin faltas injustificadas al trabajo.

La figura 31 y tabla 27. Asistencia, indica qué el 85% del personal fue evaluada de
forma positiva o buena, 45% del personal sin discapacidad destacé en asistencia por un
40% del personal con discapacidad. La cantidad de 15% result6 ser catalogado como
regular y todos ellos por parte del personal con discapacidad. Una vez mas, las variables

sobresaliente y deficiente no mostraron tendencia.
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Figura 31. Asistencia

Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 15% 0%
Bueno 40% 45%
Sobresaliente 0% 0%
Total 55% 45%

Tabla 27. Resultados de asistencia.

7. Puntualidad. Sin retardos en su puesto de trabajo.

La figura 32 y tabla 28. Puntualidad, muestra que el 5% de los empleados s6lo con
discapacidad destacaron como sobresaliente, por otra parte, fueron evaluados en la variable
de bueno el 40% del personal sin discapacidad, y con un 35% quienes presentan
discapacidad. El otro 20% restante obtuvieron un resultado regular, del cudl, el 15% son
parte de los encuestados con discapacidad. La variable deficiente no arroj6 resultado

alguno.
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Variable % de Personas Con % de Personas Sin
Discapacidad Discapacidad
Deficiente 0% 0%
Regular 15% 5%
Bueno 35% 40%
Sobresaliente 5% 0%
Total 55% 45%

Tabla 28. Resultados de puntualidad.

4. 3 Resultados por objetivos especificos.

4.3.1 Establecer la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad en
cuanto a su satisfaccion laboral.

En las graficas correspondientes se da a conocer en la columna vertical las 3 opciones a
elegir por parte de los empleados para medir su Satisfacciéon Laboral siendo la més baja y

el nimero 1 “Insatisfecho”, la 2da opcion es “Indiferente” y la 3era y mas alta es la opcion

de “Satisfecho”.
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En la parte horizontal aparece la cantidad de personas que respondieron la encuesta de

Satisfaccion Laboral, la férmula para conocer el resultado de cada encuesta fue:

La suma total de las opciones de cada item (3) dividido entre los 13 items.

Una vez obteniendo el resultado de Satisfaccion Laboral de cada encuestado, se
procedid a obtener el promedio global de ambos tipos de personal, la férmula para

conocerlo fue:

La suma global del resultado total de Satisfaccion Laboral de cada uno de los
encuestados dividido entre la cantidad de personas encuestadas. Dicha suma aparece en la
ultima columna de lado derecho tanto en la gréafica de personas con discapacidad cémo en

la de personas sin discapacidad.

El resultado del grado de Satisfaccion Laboral mostrado por los 11 empleados que
presentan discapacidad es de 2.67, lo cudl indica que este colectivo se siente Satisfecho a la
hora de llevar a cabo sus actividades laborales. Por otra parte, el grado de Satisfaccion

Laboral presentado por los 9 empleados sin discapacidad es de 2.47.

En las figuras 33 y 34 se presenta de manera grafica que si existen diferencias en cuanto

a la satisfaccion entre ambos tipos de personal, pero ésta, es en un grado minimo.
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Figura 34. Suma de Satisfaccion Laboral de personas sin discapacidad.
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4.3.2 Establecer la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad en

cuanto a su desempeiio laboral.

Para conocer el grado de Evaluaciéon de Desempeiio de ambos colectivos, se hizo un
procedimiento similar al de Satisfaccién laboral, la diferencia que se presenta en esta
encuesta son las opciones de medicion siendo; la nimero 1 la mas baja y es “Deficiente”,
la 2da opcidn es “Regular”, la 3ra opcion es “Bueno” y la mas alta y ultima pertenece a

“Sobresaliente”.

En las gréficas, la parte vertical muestran la cantidad de opciones y la horizontal la
cantidad de personas que representan los tipos de personal. Para exhibir los resultados de

ambas graficas se hicieron las siguientes férmulas:

La suma total de las opciones de cada item (4) dividido entre los 7 items.

Una vez obteniendo el resultado de la Evaluacién de Desempefio de cada encuestado, se
procedio a obtener el promedio global de ambos tipos de personal, la férmula para
conocerlo fue:

La suma global del resultado total de Evaluacién de desempeiio de cada uno de los
encuestados dividido entre la cantidad de personas encuestadas. Dicha suma aparece en la
ultima columna de lado derecho tanto en la grafica de personas con discapacidad cémo en

la de personas sin discapacidad.
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El resultado del grado de Evaluacién de Desempefio manifestado por los 11 empleados
que presentan discapacidad es de 2.80, a diferencia del 2.95 que mostraron las 9 personas
sin discapacidad. Por lo tanto, no existen diferencias tomando como base el mismo rango

como se puede percibir en las figuras 35 y 36.
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Figura 35. Suma de Evaluacion de Desempeifio de personas con discapacidad.
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Figura 36. Suma de Evaluacion de Desempefio de personas sin discapacidad.
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4.3.3 Establecer la diferencia que existe entre personas con y sin discapacidad, en
cuanto al grado de relacion que guardan la satisfaccion laboral y el desempeiio
laboral.

Debido a la cantidad de personal encuestado, un total de 20 personas, no se considerd
conveniente establecer una relacion de variables estadisticamente significativa o una

comparacion abrumadora de ambos cuestionarios aplicados.

Pero si se puede puntualizar los resultados de la relacion exhibida entre las variables de
satisfaccion laboral y de desempeiio, donde el personal con discapacidad obtuvo un total de
2.67 de satisfaccion y un 2.80 de desempefio. Estableciéndose asi .13 de diferencia en el
promedio de las dos encuestas, la figura 37 presenta una posible relacion entre las dos
variables dado que ambas tienen promedios altos, lo que podria indicar la posibilidad de

una correlacion positiva.

Por otra parte, cdmo se representa graficamente en la figura 38. El personal sin
discapacidad obtuvo 2.47 y un total de 2.95 en las antes mencionadas variables, mostrando
que hay .48 de diferencia, lo que podria indicar con el andlisis visual que existe la

posibilidad de que no haya relacién entre las variables.
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CAPITULO 5.

CONCLUSIONES

Para poder dar inicio a este producto integrador, se tomé en cuenta la poca inclusién
laboral de personas con discapacidad que existe actualmente en las empresas mexicanas,
debido a esto, opté por llevar a cabo la investigacién en Espaia, lugar en el cudl se tiene un
conocimiento amplio de la discapacidad y la inclusién en todas sus facetas, ademds de

contar con asociaciones y empresas que apoyan a éste colectivo.

El objetivo fundamental era €l de identificar y comparar la satisfaccion laboral y el
desempefio de personas con y sin discapacidad dentro de una misma organizacion,
posteriormente, en base a los resultados, se estableceria la relacion de los resultados de
ambos cuestionarios. Se pretendia llegar a establecer qué colectivo mostraba mayor

satisfaccion a la hora de prestar sus servicios y cudl era el desempefio que tenian.

Se dieron respuesta a las preguntas especificas planteadas para la investigacion como lo
fue conocer el grado de satisfaccion laboral que tenian el personal con y sin discapacidad,
se pudo concluir que el personal con discapacidad se encuentra satisfecho con su empleo
mientras que el personal sin discapacidad resulté mostrar indiferencia. Esto hace alusion a
lo que menciona Verdugo (2001) referente a las habilidades adaptativas de personas con
discapacidad en auto-direccion y trabajo; capacidades, conductas y destrezas de las
personas para adaptarse y satisfacer las exigencias de sus entornos habituales, en sus grupos

de referencia, acordes a su edad cronoldgica.
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No obstante, y haciendo énfasis en cuanto a los resultados que arrojaron las encuestas de
satisfaccion laboral, ni las personas con discapacidad ni sin discapacidad dijeron sentirse
insatisfechas, aqui podemos recalcar que lo que mencionan Landy y Conte (2005) se
asemeja al producto final, al decir que la satisfaccion laboral como la actitud positiva o

estado emocional resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral.

Otra pregunta de investigacion era la de conocer el desempeiio de ambos tipos de
personal por medio de una Evaluacién de Desempefio contestada por sus superiores. El
resultado evidencié que ambos tipos de personal, con discapacidad y sin discapacidad,
presentan similitud en cuanto a desempefio se refiere en la organizacion, los segundos un

poco mds que los primeros pero no es una marcada diferencia.

La 3era y dltima pregunta de investigacion, era establecer la relacion de los resultados
de satisfaccion laboral y evaluacion de desempeiio entre el personal con y sin discapacidad,
para asi tener una estadistica de si ambos tipos de personal son congruentes en su trabajo.
Las personas con discapacidad presentaron una correlacion positiva de las dos variables
mientras que los empleados sin discapacidad dejaron entre ver la posibilidad de que no
exista una relacién en dichas variables. Estos tltimos presentaron incluso un mayor

desempefio pero indiferencia en su satisfaccion.

Las recomendaciones para FAMF-COCEMFE-Malaga parten de seguir con su iniciativa
y tendencia de la inclusién laboral de personas con discapacidad, debido a que ambos tipos
de personal, como se exhibe en la parte de resultados, se muestran dentro de un rango
razonable de satisfaccion laboral que por ende repercute positivamente en su desempefio

para asi tener un capital humano dentro de la organizacién 6ptimo y productivo.
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Otra recomendacion, seria la de exhortar a la inclusion laboral al resto de las empresas
de la localidad, de las afueras y de otros paises que no han tenido la oportunidad de hacerlo
por ser algo nuevo y diverso. Esto se podria llevar a cabo utilizando un manual o guia que

especificamente habla acerca de la inclusién laboral.

Dejando a un lado la distincién de personal, el trabajo cooperativo es la forma mas

humana de aprender (Joan Rué, 1994).
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ANEXO 1

Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
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ANEXO 2

Continuacion del cuestionario de Satisfaccion Laboral.
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ANEXO 3

Cuestionario de Evaluacion de Desempeiio.
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