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Guatemala, 26 de Noviembre de 2014.

Sefiores Miembros
Consejo de la Facultad de Humanidades
Presente.

Estimados Sefiores:

Con un cordial saludo me permito dirigirme a ustedes para manifestarles que he
revisado el informe final de la tesis de la estudiante Karen Abigail Gonzalez Carpio
No. de carné 1134210 de la carrera de Licenciatura en Psicologia Industrial
Organizacional cuyo titulo es *“ Relacion en el desempeino laboral entre
colaboradores con discapacidad auditiva y colaboradores sin discapacidad, en una
entidad financiera de la ciudad de Guatemala” y el cual considero llena los
requisitos establecidos por esa Facultad y el Departamento de Psicologia para los
trabajos de investigacion de los estudiantes de la carrera arriba mencionada.

En tal virtud, solicito se proceda a nombrar al profesional que realice la revision del

mismo para su aprobacion definitiva y pueda de esta forma culminar su carrera
profesional.

Sin otro particular, me suscribo de ustedes.

Atentamente.
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Resumen

El fin de la presente investigacion fue analizar e identificar las diferencias que existen en
el desempeiio laboral de colaboradores con discapacidad auditiva y colaboradores sin

discapacidad, en una entidad financiera de la Ciudad de Guatemala.

El Instrumento utilizado fue un cuestionario en escala de Likert, que consta de 25 items
divididos en 5 indicadores. Los cuales son: responsabilidad, motivacion, productividad, eficiencia
y trabajo en equipo. El instrumento fue aplicado a una muestra de 26 sujetos. El tipo de la muestra

fue por conveniencia, debido a que los sujetos fueron seleccionados por caracteristicas definidas.

Los participantes del estudio fueron 13 personas con discapacidad auditiva y 13 personas
sin discapacidad. Ambos grupos forman parte de una entidad comercial de la Ciudad de Guatemala

y comprenden edades de 20 a 42 afios.

Los resultados demostraron que no existe relacion entre el desempefio laboral y la
discapacidad auditiva. Asimismo en forma general se mostré que tampoco existe relacion entre
sexo y desempefio laboral, por otro lado y tomando ambos grupos también se encontr6 una
correlacion moderada en cuanto a los afios de trabajar en la empresa y el desempefio laboral. Se
recomienda realizar estudios de esta indole en mas empresas guatemaltecas que tengan programas
de insercidn laboral para personas con discapacidad y de esta forma brindar un panorama diferente

a la sociedad guatemalteca acerca del rendimiento laboral de los mismo.



I. Introduccion

El mundo laboral hoy en dia es muy competitivo, y se innova constantemente. Las personas
deben estar mejor preparadas, tanto académica como psicolégicamente. Muchas empresas van en
busca del mejor, ya que este serd més eficiente, mas productivo y mas motivado. Es asi como dia
a dia se cierran las brechas en cuanto a los requisitos que buscan las empresas a la hora de contratar

a sus trabajadores.

La discapacidad es un tema poco conocido e investigado en Guatemala, hoy en dia las
empresas que contratan este tipo de colaboradores, benefician en gran manera a la poblacion de
personas con discapacidad, ya que muchos de ellos contribuyen a la economia de un hogar, cubren

necesidades personales e incluso educativas.

Actualmente existen leyes que protegen a las personas con discapacidad, segin la
Constitucion politica de la Republica (Const. P. de la R.) Articulo 53: El estado debe garantizar la
proteccion de los minusvalidos y personas con limitaciones fisicas, psiquicas o sensoriales. Este

articulo también dicta que debe promoverse su reincorporacion integral a la sociedad.

En cuanto a su insercion al &mbito laboral, muchas de estas personas sufren de desigualdad
debido a su estado fisico, psiquico o sensorial, a pesar que en la Constitucion Politica de la
Republica (2009, p.17), articulo 4, dicta que “todos los seres humanos son libres e iguales en
dignidad y derechos. EI hombre y la mujer, cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales

oportunidades y responsabilidades™.



A pesar de las leyes que avalan el desarrollo de las personas con discapacidad ain existen
empresas en Guatemala, que deciden no contratar este tipo de personal. Este es uno de los mayores
obstaculos que enfrentan las personas con discapacidad, ya que luchan méas por su desarrollo
profesional y econémico que una persona sin discapacidad, ya que debido a su estado, pueden ser

motivo de rechazo al momento de presentarse a una entrevista laboral.

Debido a estos factores que generan que las personas con discapacidad sean rechazadas al
momento de buscar empleo se pretende establecer si existe relacion en el desempefio laboral entre
personas con discapacidad y personas sin discapacidad, en una entidad financiera de la ciudad de

Guatemala.

Por lo antes expuesto se presentan a continuacién diversos estudios nacionales que se han
Ilevado a cabo para analizar la realidad con la que se enfrentan las personas que poseen algun tipo

de discapacidad.

Chavarria (2013), realizd6 una investigacion de tipo cuantitativo, no experimental,
descriptivo, en la que indag6 acerca de la actitud de las personas con discapacidad visual que han
ingresado al mercado laboral, el objetivo era identificar qué actitud tenian las personas con
discapacidad visual al momento de laborar en una empresa, analizar los obstaculos y como se
relacionaban con sus compafieros de trabajo. El estudio se realizd mediante entrevistas

individuales con cada una de las personas debido a las caracteristicas de ellas. Se aplicd un



instrumento conformado por 15 items los cuales se dividieron en 3 indicadores: Obstaculos,
Actitud y Relaciones interpersonales. La muestra fue de 15 personas que presentaban discapacidad
visual. Entre las principales conclusiones se encuentra que la actitud de las personas con
discapacidad visual es positiva en su insercion al mundo laboral, por lo que se recomienda
capacitar e informar a las empresas, para que se les dé la oportunidad a méas personas con

discapacidad, de laborar y desarrollarse profesionalmente.

Por otro lado Camposeco (2013), realiz6 un estudio descriptivo, en el que se buscaba
determinar la actitud que tenian los colaboradores de una entidad financiera, con respecto a sus
compafieros de trabajo que presentaban discapacidad fisica o auditiva. El objetivo era conocer las
actitudes de personas no discapacitadas que trabajan con personas con discapacidad. Se les aplico
un instrumento auto-aplicable, conformado por 37 items, los cuales a la vez se distribuyeron en 5
factores: igualdad de oportunidades, reconocimiento, desconocimiento, discriminacion y
competencia. La muestra estuvo conformada por 60 colaboradores entre 19 a 39 afios. El autor
concluye con este estudio que la actitud de los colaboradores hacia sus comparfieros con
discapacidad es positiva y no existe diferencia entre género, edad o limitacion fisica. Recomienda
mantener programas que exhorten al trabajo en equipo entre ambas partes, tanto personas con

discapacidad como personas sin discapacidad.

Con el proposito de reconocer los factores que influyen en la adaptacion de personas con
discapacidad motora en el mundo laboral, Cuellar (2012), realiz6 una investigacion de tipo
cualitativa. Su objetivo era conocer cuél era la percepcion de un grupo de colaboradores con

discapacidad motora en relacion a los factores que influyen en la adaptacion del entorno laboral.



El instrumento utilizado fue una entrevista semi-estructurada, en la cual se toman en cuenta los
siguientes factores: aceptacion de los empleados con discapacidad, discriminaciéon laboral,
infraestructura, oportunidad y desarrollo dentro de la empresa y adiestramiento en el trabajo. La
muestra estuvo constituida por 8 sujetos de los cuales 3 fueron mujeres y 5 hombres que cuentan
con algun tipo de discapacidad motora y laboran en una empresa privada del pais. Como principal
conclusion se obtuvo que las personas de la muestra de estudio, manejan un alto nivel de
motivacion que les permite adaptarse facilmente a las condiciones que las empresas les ofrecen,
aunque estas no seas las idoneas para cubrir sus necesidades. Y por Gltimo la autora recomendo
adecuar las instalaciones de las empresas y lugares publicos para facilitar la accesibilidad y

desplazamiento de las personas con discapacidades fisicas.

Castillo (2012), realiz6 una investigacién mixta en la cual utiliz6 estudios cuantitativos y
cualitativos. El objetivo fue analizar la situacion en que se encuentran personas que sufren
discapacidad visual, identificando programas de capacitacion que permitan su efectiva insercion
laboral a efecto de mejorar sus condiciones de vida a nivel familiar. Se investigé a nivel del
municipio de Guatemala, departamento de Guatemala, durante los meses de septiembre, octubre y
parte de noviembre de 2011, efectuando el analisis de una muestra de personas con discapacidad
visual. Se hizo uso de entrevistas y encuestas, el instrumento utilizado fue un cuadro de cotejo.
El autor Ileg0 a la siguiente conclusion: Las personas que sufren limitaciones fisicas o mentales,
suelen ser discapacitadas no debido a una condicion diagnosticable, sino porgue se les niega el
acceso a la educacion, a los mercados laborales y a los servicios publicos. Por lo tanto recomendo
instar a las diferentes autoridades de Gobierno, medios de comunicacion y empresas privadas a

nivel nacional, a que conozcan y se involucren en el desarrollo y puesta en marcha de la Politica



Nacional de Discapacidad, impulsada por el Consejo Nacional para la atencion de las Personas

con Discapacidad.

Asimismo se encuentran estudios internacionales sobre personas con discapacidad y su

adaptacion al mundo laboral.

Guzmén (2004), analiz6 a través de una investigacion cualitativa en Valparaiso, Chile,
acerca de la experiencia de profesionales bibliotecdlogos con discapacidad en relacion al proceso
de integracion laboral del que han sido participes, detectando cudles son las dificultades que han
debido enfrentar y determinando cudles son sus principales aportes en el campo de las Ciencias de
la Informacion. EIl objetivo principal era conocer la realidad respecto de las probleméticas que
deben enfrentar los profesionales bibliotec6logos con discapacidad en su proceso de integracién
al campo laboral. Para esta investigacién se utilizaron las siguientes técnicas: entrevista a
profundidad, grupos de discusion triangular y la observacion participante. La muestra fue de 4
bibliotec6logos profesionales, 2 con discapacidad fisica y 2 sin discapacidad. Entre las principales
conclusiones se menciona que las personas con discapacidad son mas conscientes y responsables
de su trabajo ya que no les fue féacil ser contratados. Aunque su adaptacién en comparacion con
las 2 personas sin discapacidad fue la misma. Por lo que tanto las personas con discapacidad como

las que no la poseen rinden de igual manera en su puesto de trabajo.

Mufioz, Poblete y Jiménez (2007) realizaron una investigacion sobre la calidad de vida
familiar, y bienestar subjetivo en jovenes con discapacidad intelectual. El estudio revela que

muchos de ellos estan siendo estimulados para empezar una vida laboral. Su objetivo era identificar



larelacién entre la Calidad de Vida Familiar, Funcionamiento Familiar y Bienestar Subjetivo junto
con los factores de la calidad de vida familiar en relacion al bienestar subjetivo en jovenes con
discapacidad intelectual, alumnos de un establecimiento de educacion especial y laboral de la
ciudad de Talca (Chile). Con la finalidad de medir las variables de estudio se administraron cuatro
instrumentos, en forma de Escala de Likert, el primero contenia 41 items, el segundo 5 items, el
tercero 7 items, y el cuarto 5 items los cuales medirian los factores de: bienestar social, fisico,
emocional y calidad de vida. Para realizar el estudio se utilizd una metodologia descriptiva y
correlacional de corte transversal a fin de establecer relaciones de concomitancia entre las
variables. La muestra fue dividida en dos grupos: uno de ellos estuvo integrado por 53 alumnos de
16 a 24 afios de edad, del citado establecimiento que fueron diagnosticados con discapacidad
intelectual. El otro grupo estuvo conformado por 53 apoderados, padres o tutores del mismo
establecimiento educacional. Entre las conclusiones principales, se encuentra que la familia es el
principal influyente tanto positivo como negativo en el funcionamiento social, cultural y laboral

en los alumnos de la muestra de estudio.

Garcia (2008), realizé una investigacion cuyo propdsito era evaluar en qué medida las
practicas profesionales y el entorno de trabajo contribuyen a la calidad de vida de los usuarios de
los Centros Ocupacionales y de los trabajadores con discapacidad de los Centros Especiales de
Empleo. Esta tesis se sitla en lo que se conoce como "Investigacion de evaluacion”. EI autor
disefio los instrumentos de medicion para esta investigacion, en este caso fundamentalmente
entrevistas y cuestionarios. La muestra estuvo configurada por 7 centros (4 Centros Ocupacionales
y 3 Centros Especiales de Empleo de diversas partes del Estado de Esparia, con la participacion de

24 profesionales, 53 usuarios y 52 familias en CO y 34 profesionales, 50 trabajadores con



discapacidad y 85 familias en CEE). Los resultados de la investigacion permitieron identificar 25
objetivos claves de mejora de los centros que se pueden agrupar en cinco ejes: (1) Desarrollar una
planificacion centrada en la persona; (2) Potenciar la autodeterminacion; (3) Favorecer las
relaciones interpersonales; (4) Promover la inclusién social; (' 5) Promover una insercion laboral
normalizada. El autor recomienda seguir promoviendo la insercién laboral de personas con
discapacidad y contribuir para que tengan un buen ambiente entre comparieros, sean apoyados para

desarrollarse profesionalmente.

Barrera y Fritz (2008) realizaron un estudio cuantitativo, en una Provincia de Chile. Segln
estudios anteriores, notaron que el 12.9% de la poblacion poseia algun tipo de discapacidad, y por
esa razon investigaron la integracion laboral de personas con discapacidad fisica pertenecientes a
agrupaciones de la red provincial de y para la discapacidad de concepcidn que se encontraban
trabajando durante ese afo. El objetivo era evaluar la suficiencia, pertinencia, coherencia,
eficiencia y accesibilidad de recursos potenciales a favor del proceso de insercion laboral de las
personas con discapacidad. Se disefi6 un instrumento en formato de entrevista compuesto por 45
preguntas de las cuales 44 fueron cerradas y 1 fue abierta dentro de las que se incluyeron tablas de
seleccion maltiple y preguntas dicotomicas. Los factores a evaluar fueron: calidad de vida laboral
y facilidad para desarrollarse laboralmente en el mercado empresarial. La muestra estuvo
constituida por 36 personas con discapacidad fisica, de las edades de 18 a 60 afios y de ambos
géneros. Entre las principales conclusiones se encontré que el 80% de las personas encuestadas se
incorporé por sus propios medios al medio laboral, mientras que el 11% lo hizo por medio de los
programas especiales de insercion, por lo que los programas especiales de insercion no han

cumplido las expectativas al no incorporar en un 100% a personas con discapacidad.



Por otra parte Diaz (2009), realizé una investigacion empirica fundamentada en torno al
andlisis de las relaciones entre género y la discapacidad. Su objetivo general era identificar el
conjunto de las dificultades, intereses y necesidades, sentimiento u opiniones expresadas por las
mujeres con discapacidad o por el grupo de representantes, acerca de la insercion laboral y sobre
la relacion de las mujeres con su entorno. El instrumento utilizado fueron 2 cuestionarios, el
primero de 16 items para evaluar los centros ocupacionales y el segundo de 9 items creado para
las trabajadoras discapacitadas y su experiencia en el mundo laboral. La muestra fue de 15 centros
ocupacionales, en la provincia de A Corufia. Entre las principales conclusiones se encuentra que
las colaboradoras con discapacidad ain no se logran desarrollar profesionalmente debido a la
sobreproteccién que se les da, tanto familiar como social. Las personas creen que no son capaces
de lograr sus objetivos laborales debido a su estado fisico. La autora recomienda, que la sociedad
distribuya roles distintos para cada sexo en funcion del género. Y apoyar al desarrollo profesional

de las mujeres con discapacidad de la provincia de A Coruiia.

Iglesias y Polanco (2009), realizaron un estudio acerca de las determinantes de la actitud
hacia la discapacidad de personas sin discapacidad en pequefias empresas. Su objetivo principal
fue explicar las actitudes de las personas sin discapacidad que trabajan con individuos que
presentan algun tipo de discapacidad en empresas ubicadas en el area Metropolitana de Caracas
que tienen incluidas personas con discapacidad. El instrumento utilizado fue una escala tipo Likert
con 6 opciones de respuesta y con 37 items en total. La investigacion fue de tipo transversal, no
experimental con un estudio explicativo. La muestra fue de 130 trabajadores pertenecientes a 10

empresas pequefas. Entre las principales conclusiones se encontro que los colaboradores muestran



una actitud favorable al trabajar con personas con discapacidad, ya que su rendimiento y su
adaptacion es igual que la de cualquier otro trabajador. Por lo que se recomienda a las empresas
propiciar un buen clima laboral entre empleados para evitar que las personas con discapacidad se
sumerjan en un mundo de soledad y con temor al mal trato y a la subestimacién por parte de sus

compafieros, y que asi pueda integrarse al &mbito laboral de forma mas facil.

Flores, Jenaro, Gonzalez y Garcia (2010), realizaron un andlisis de la calidad de vida
laboral en trabajadores con discapacidad. El objetivo de este trabajo consistia en dar a conocer un
campo de estudio novedoso en la investigacion sobre discapacidad intelectual y la calidad de vida
laboral que poseen. Se utiliz6 una encuesta en escala de Likert sobre indicadores de calidad de
vida, el instrumento estuvo conformado por 34 items, y estaba compuesto por ocho factores:
empleo de habilidades, control sobre la tarea, demandas psicoldgicas, demandas fisicas, apoyo
social de compafieros, apoyo social del supervisor, apoyo social y control sobre el contenido del
trabajo. La muestra fue de 428 trabajadores con discapacidad intelectual leve de diferentes centros
especiales de empleo ubicados en Cantabria, Catalufia y Andalucia. Las conclusiones principales
fueron que los trabajadores con discapacidad intelectual en centros especiales de empleo y en
empleo con apoyo, al igual que otros trabajadores, estdn expuestos a demandas laborales en sus
lugares de trabajo, y que experimenten estrés laboral, sin duda, es un factor que afecta a su calidad
de vida en el trabajo, por lo que en cierto punto pueden experimentar burnout, por lo que es
imprescindible que los centros de especiales de empleo tengan las consideraciones necesarias con

los trabajadores.



La discapacidad es una condicion compleja del ser humano y nadie esta exento de sufrirla
en cualquier etapa de la vida. Por esas razones Rios, Guevara, Cardozo y Ortunio (2012) decidieron
investigar acerca de la informacion que manejan las clinicas industriales sobre las personas con
discapacidad y su adaptacion al mundo laboral. Su objetivo fue: determinar el conocimiento del
personal de salud de clinicas industriales sobre la reinsercién laboral de personal con discapacidad
en una empresa petrolera en VValencia, Estado Carabobo, Venezuela en el periodo abril-junio 2011.
Se realiz6 un estudio descriptivo, transversal y no experimental. La poblacién fue de 50
trabajadores de la salud y se incluy6 una muestra de 25 de ellos, seleccionados al azar; se les aplico
un cuestionario validado para evaluar el conocimiento respecto a discapacidad fisica, sensorial e
intelectual, reinsercién laboral y conocimiento de la Ley de Discapacidad. Conclusiones: la
totalidad del personal de salud integrante de la muestra admitié la importancia de tener una guia

para optimizar el manejo del personal con discapacidad y su Reinsercién Laboral.

La Sociedad de Fomento Fabril (Sofofa) en conjunto con la Organizacion Internacional
de Trabajo (OIT), realizaron una investigacién en Santiago de Chile 2013, acerca de los factores
para la inclusién laboral de las personas con discapacidad. Su objetivo era incrementar el nivel de
conocimiento disponible sobre la situacion laboral de las personas con discapacidad y contar con
informacion util para la elaboracion de estrategias de capacitacion y/o educacionales adaptadas al
aumento de la competitividad laboral de las personas con discapacidad, asi como para fundamentar
estrategias de comunicacion efectivas conducentes a mas y mejor inclusion laboral de las personas
con discapacidad. Se efectud un cuestionario auto-administrado y un formato de entrevista en
profundidad a representantes de empresas con y sin experiencia de contratacion de personas con

capacidades diferentes. La muestra fue de 150 empresas que tienen entre su capital humano a
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trabajadores con discapacidad. Entre sus principales conclusiones mencionan que ninguna de las
empresas tuvo alguna dificultad o desventaja al contratar este tipo de personal. Por el contrario
reconocieron que existen ventajas al contratarlos, como por ejemplo alta productividad, disciplina
laboral, trabajo en equipo, entre otros. Por lo cual recomiendan darles la oportunidad a mas esta
poblacion en general ya que estos brindan un buen clima laboral, motivacion en el trabajo y

beneficios econdmicos para la empresa.

Ruiz (2013), realiz6 una investigacion cuantitativa — exploratoria en Mayagtiez Puerto
Rico, cuyo objetivo principal fue determinar los factores econémicos, imagen, sociales y legales
que afectan el proceso de reclutamiento de personas con discapacidad en las empresas, y a la vez
analizar el conocimiento de los profesionales de Recursos Humanos de las leyes que cobijan a las
personas con discapacidad. El instrumento utilizado fue un cuestionario en Escala de Likert, que
constaba de 5 partes: factor legal, factor imagen, factor social, factores econdmicos y
conocimiento. Con un total de 83 items. La muestra fue de 119 gerentes de Recursos Humanos de
diferentes empresas de Puerto Rico. Entre las principales conclusiones se encontrdé que los
Gerentes de RRHH, tienen una actitud positiva hacia las personas con discapacidad, ya que
contratarlas le da una buena imagen a la empresa, y logran desempefiarse igual que los demas
colaboradores, aunque no muchos conocen los factores legales que protegen a las personas con
discapacidad, por lo que el poco conocimiento de temas legales y sociales hace dificil la
contratacion de personas discapacitadas en mas empresas comerciales. Se recomienda realizar
campanas de sensibilizacion para que las empresas comerciales puedan conocer mas el tema de la

discapacidad y asi generar mas empleos para este tipo de personas.
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Se ha demostrado que tanto nacional como internacionalmente, existen estudios que
respaldan la insercion, contratacién e incorporacion de personas con discapacidad al medio laboral,
brindandoles oportunidades de desarrollo econdémico, social y personal, ya que su desempefio

puede ser el mismo que cualquier otro colaborador.

Por otro lado es interesante observar codmo cada afio se les brindan més oportunidades a
personas con discapacidad, y como éstas logran adaptarse facilmente al entorno laboral. Para
continuar con la investigacion se presenta un fundamento teérico relacionado con las variables de

estudio.

Hoy en dia las organizaciones son mas conscientes de lo importante que es el capital
humano. Por lo tanto todos los procesos de gestidn de personas son importantes para mantener una
buena gestion del talento humano. Entre ellos podemos mencionar la seleccion y contratacion,
clima laboral, evaluacion de desempefio, descripciones de puestos y capacitacion. Con fines
practicos del presente estudio a continuacion se desarrollaran temas basados en la evaluacion de

desempefio.

Desempefio

Segun la Real Academia Espafiola (2014, sitio web), desempefio viene de la palabra
desempenar, la cual significa, “Cumplir las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u
oficio”.

Por otro lado Landy y Conte (2005, p. 165), lo describen como “acciones y conductas que
son relevantes para lograr metas en todos los ambitos de la persona integral”. Esto lleva a

establecer que, en la vida personal el desempefio puede obtenerse por los resultados de las
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conductas e incluso de las decisiones importantes que se deben tomar. Existen muchos tipos de
desempefio que podemos dar a lo largo de nuestra vida, por ejemplo: el fisico, académico y el

laboral, siendo este Gltimo una de las variables de la presente investigacion.

Desempefio Laboral

Morales (2009, p.89) describe el desempefio laboral como ‘“competencias laborales
alcanzadas en las que se integran los conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa”.

Lo que quiere decir que el desempefio laboral no solo se mide por lo que el trabajador puede
hacer, sino por como lo hace, ya que no solo le son necesarios los conocimientos técnicos o tedricos

del puesto de trabajo, también es importante las aptitudes y la actitud de poder actuar frente a este.

Ahora bien a lo largo de los afios el desempefio se ha evaluado por distintos métodos, ya
que tanto en la antigliedad como hoy en dia, los resultados del rendimiento de los empleados son

significativos para el buen funcionamiento de la empresa.

Evaluacion de desempefio

Uno de los procesos mas utilizados en las organizaciones para medir la calidad del trabajo
realizado por el colaborador es la evaluacion de desempefio, por medio de ella la empresa tiene

un panorama claro del rendimiento de su capital humano.
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Chiavenato (2011, p. 202) describe la evaluacion del desempefio como una “apreciacion

sistemdtica de como se desempefia una persona en un puesto de su potencial de desarrollo”.

La evaluacion de desempefio tiene como objetivo garantizar un buen clima laboral, asi
como ayudar al empleado para que se comprometa y asuma responsabilidades en su puesto de
trabajo. Ademas debe crear un ambiente comunicativo entre colaborador — jefe, ya que al momento
de calificar una evaluacion se debe brindar una retroalimentacion al empleado en la cual se tocan

puntos débiles y fuertes de su desempefio.

Cabe mencionar que ademas la evaluacion de desempefio es un método muy antiguo. El
autor citado anteriormente relata que, esta tuvo sus indicios en plena Edad Media, y que los
primeros en formalizarla fue la Compafiia de Jests fundada por San Ignacio de Loyola.

En la actualidad las organizaciones buscan perfeccionarse en cada area que posean, con el

fin de lograr una buena competitividad en el mercado laboral.

Debido a esto, existen empresas que toman el desempefio y lo globalizan es decir, la
productividad y resultados se toman como un todo Yy asi se muestra como la empresa se esta
desempefiando de forma general.

Para aclararlo mejor Robbins, Coulter, Huerta, Rodriguez, Amaru, Varela y Jones (2009,
p. 464) sefialan que el desempeno de la organizacion son “los resultados finales acumulados de
los procesos y actividades laborales de toda la organizaciéon”. Por lo que no es de esperarse que
las empresas busquen los resultados y estandares mas altos de desempefio, ya que esto los mantiene

a flote dentro de la industria.
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Gracias a las nuevas medidas y métodos que existen hoy en dia, es mas facil medir el
desempefio de las organizaciones. Por supuesto, cada empresa tiene métodos diferentes pero
ciertamente buscan medir lo mismo. Dentro de lo cual se encuentra la productividad de la
organizacion, la eficiencia de la organizacion y los diferentes sistemas de control. Como por

ejemplo, el control financiero, el control de retroalimentacion, entre otros.

Robbins et al (2009, p.465), describen el control de retroalimentacion como un “tipo de
control que se lleva a cabo después de realizar una actividad de trabajo”. Siendo este uno de los
mas utilizados ya que brinda a la empresa un panorama general de los servicios que esta posee. Es
bueno mencionar que muchas veces no es tan efectivo, debido a que se recibe la retroalimentacién

cuando los dafios ya estan hechos.

Cabe mencionar que la retroalimentacion también se utiliza como una medida de
correccion y estimulacion para el empleado no solamente para los procesos de la empresa. La

retroalimentacion se encuentra como uno de los pasos finales de la evaluacion de desempefio.

Por otra parte Benjamin y Fincowsky (2009, p.428) sefialan que una gerencia debe
“formular los indicadores necesarios para evaluar el desempefio de los proyectos y de las

personas”. Ya que esto ayuda a trazar objetivos y metas especificas en las empresas.

La evaluacion de desempefio no solo funciona para medir el rendimiento de los empleados

y por ende de la empresa, también “es una técnica que permite mejorar la interaccion entre el
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empleado y la empresa para lograr un beneficio mutuo”. (Morales y Velandia 1999, p.275). Por

lo que la evaluacién de desempefio no se debe tomar a la ligera, ni hacer uso incorrecto de ella.

Justamente Spector (2002, p. 68) sefiala que la evaluacién de desempefio es un proceso
largo y muchas veces tedioso pero que se realiza porque “los datos de dicha evaluacioén pueden ser
benéficos tanto para los empleados como para las organizaciones, pues se emplean para la toma
de decisiones administrativas, desarrollo y retroalimentacion de los empleados y la determinacion

en cuanto a la efectividad de los procesos y métodos que la empresa esté utilizando”.

Debido a que es un proceso necesario e importante para toda empresa, debe ser ejecutado
por lo menos 1 vez al afio a todas las areas de la empresa y por ende a los trabajadores que laboran
en dichas areas. Muchas de las empresas que realizan evaluaciones del desempefio han optado por
contratar personal con discapacidades, es por eso que a continuacién se presentan temas

relacionados con trabajadores de esta indole.

Discapacidad

Para entender mas acerca de este tema se debe comprender todos los aspectos que
involucra. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS 2014), discapacidad es un término
general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la
participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funcion corporal; las
limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de
la participacion son problemas para participar en situaciones vitales. Entre las diferentes

discapacidades que se encuentran esta la discapacidad visual, auditiva, motora, intelectual, fisica.
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Segun Arce y Garcia (2010, p.21), la discapacidad puede ser causada por:

“Una enfermedad que alter6 el estado fisiologico del cuerpo, y como consecuencia sufrid
una deficiencia permanente o transitoria, de la estructura o funcion. Esto da como resultado la
discapacidad”.

Las mismas autoras relatan que las discapacidades se encuentran clasificadas en:

e Sensoriales (auditivas y visuales), ya que la deficiencia se presenta como resultado de un
dafio en los sentidos.

e Fisicas, (discapacidad motora), ya que afectan la movilidad del individuo. Algunas veces
la discapacidad fisica es consecuencia de una enfermedad crénica como por ejemplo: la
fibrosis cistica.

e Cognoscitiva: ser deriva en problemas de comunicacion oral (efecto de un problema

neuronal), retraso mental, problemas de aprendizaje y de conductas.

Discapacidad auditiva

La muestra de estudio presenta discapacidad auditiva, debido a eso se ampliara este tema
especificamente.

Universia Espafia (2014), describe la discapacidad auditiva como, “un déficit total o parcial
en la percepcion auditiva. Si se pierde esta capacidad de forma parcial se denomina hipoacusia y
si se pierde por completo se llama cofosis. Ademas puede ser unilateral o bilateral”. Este tipo de

discapacidad afecta la comunicacién entre la persona y el mundo que lo rodea. (Pagina web).
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Como todo diagndstico médico, la discapacidad auditiva también tiene clasificaciones.

Estas hacen que se entienda qué grado o dificultad presenta la persona para escuchar sonidos.

Arce y Garcia (2010, p.45), la clasifican en 4 grados:

Discapacidad auditiva leve (hipoacusia leve): pueden escuchar sonidos producidos a mas
de 20 o0 40 decibeles. Por lo que se les dificulta oir voces en ambientes ruidosos. Pero el
uso de prétesis mejoran su capacidad auditiva ya que amplifican los sonidos.
Discapacidad auditiva moderada (hipoacusia moderada): escuchan sonidos producidos
entre 40 y 70 decibeles. Tienen dificultad para oir conversaciones por lo que se debe
hablarles mas alto. Pero también pueden hacer uso de prétesis que amplifiquen el sonido.
Discapacidad auditiva severa (hipoacusia severa): su umbral esta entre 70 y 90 decibeles.
Por lo que s6lo pueden oir conversaciones producidas con fuerte intensidad o
amplificadas.

Discapacidad auditiva profunda (sordera): no captan sonidos producidos a menos de 90

decibeles.

Segun Koeppen y Stanton (2009, p.177), el sonido es producido por ondas de compresion

y descompresidn que se transmiten por el aire o por otros medios elasticos, como el agua.

Los autores también relatan que la frecuencia del sonido se mide en ciclos por segundo, o

hercios (Hz). Cada tono puro es el resultado de una onda sinusoidal con una frecuencia especifica,

y ademas cada tono se caracteriza por su amplitud y fase.
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El sonido se mide por decibeles (dB). Las personas oyentes son capaces de escuchar
sonidos de menos de 20 dB, como un susurro. Y sonidos de més de 140 dB, como por ejemplo el

sonido de un motor de avion.

Marchesi (1998, p. 51), muestra que la discapacidad auditiva puede tener consecuencias
como:

e Dificultar la compresion de las secuencias y de las relaciones causa- efecto, ya que el
lenguaje favorece la anticipacion de hechos.

e Dificultar la compresidn de conceptos relacionados con tiempo y espacio.

o Dificultar la temprana adquisicion de un sistema de comunicacion que facilite el
desarrollo cognoscitivo y la capacidad para comunicarse que favorezca el proceso de
socializacion.

e Producir alteraciones de la voz como consecuencia de que se tiene una imagen auditiva
alterada. (se les dificulta moderar la voz puesto que no pueden escucharse).

e Producir alteraciones en la articulacion de la palabra al tener dificultad para reproducir
los sonidos del habla.

e Dificulta la capacidad para estar alerta a lo que sucede alrededor y comprender las
normas que faciliten la integracion a la sociedad.

e Afectar el auto concepto.

El término sordomudo ha quedado en desuso, ya que la discapacidad auditiva no siempre

afecta el habla de la personas. Muchas personas no oyentes tienen la capacidad de hablar, y poseen
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una inteligencia normal como cualquier otra persona, o incluso superior, debido a que la
discapacidad no afecta el desarrollo intelectual.
Aunque probablemente posean un pensamiento méas concreto que el resto, tienen una

personalidad muy saludable y suelen ser muy amables con las personas que los rodean.

Segun la Fundacion Espafiola Once (2014) que ayuda a atender a personas sordas y ciegas,
las personas con discapacidad auditiva desarrollan sistemas de comunicacién alternativos entre los
principales estan:

e La lectura de los labios o lectura labial: las personas sordas poseen un instinto natural
para leer los labios. Esto permite que entiendan hasta un 40% de lo que se les dice.

e Alfabeto manual: Cada una de las letras del alfabeto corresponde a una configuracion
determinada de la mano y una determinada posicion de los dedos de la mano.

e Lenguaje de sefias: se basa en gestos manuales, faciales y corporales creados por la
comunidad de sordos. Aunque lamentablemente no existe un lenguaje de sefias universal,

cada pais crea sus propios gestos y sefias.

Lastimosamente en Guatemala a pesar de la informacion que se tiene sobre las personas
con discapacidad, atn existen carencias en el sistema para que estas puedan incorporarse al medio
laboral. Pero existen Instituciones que han apoyado la creacion de nuevos programas y leyes que

ayuden a més personas discapacitadas en el futuro.

Segun el Consejo Nacional para la atencion de personas con discapacidad (Conadi 2011)
el Decreto no. 135 - 96 de la Constitucion de la Republica, sirve como respaldo en Guatemala

para garantizar la seguridad, desarrollo y promocion de personas con discapacidad en el pais. Asi
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como garantiza la igualdad de condiciones para su desarrollo econémico, social, cultural, politico

y personal dentro del pais.

Discapacidad en el mundo laboral.

En la actualidad pocas organizaciones no evalUan a su personal, ya que la evaluacién de
desempefio es una forma de respaldo para ambas vias, por lo que es sumamente raro que las
organizaciones no lo practiquen.

Debido a que el desempefio y la productividad en las empresas van de la mano, los gerentes
de hoy en dia quieren estar seguros de que las contrataciones para nuevas plazas o plazas vacantes
cumplan los estandares a calificar. Es por esto que en Guatemala no es muy comun que se contraten
personas con discapacidad, ya que se tiene la idea de que su rendimiento y eficiencia no lograra
ser la misma que la de una persona no discapacitada, aunque actualmente existan leyes que los

respalden, el miedo e incertidumbre ha hecho que muchas empresas declinen esta propuesta.

Segun Craig y Woolfolk (1998, p.95) todo ser humano debe transitar por diferentes
procesos. Uno de estos es el proceso de Socializacion. Que los autores describen como “un proceso
general por el que el individuo se convierte en miembro de un grupo social, familia, comunidad o
sociedad”. Cabe mencionar que como parte de este proceso las personas aprenden creencias,
valores y costumbres de su grupo social. Pero lo mas importante es que cada uno debe tener y

ejercer un papel o un rol dentro del mismo.
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Guatemala es un pais rico en multiculturalidad, pero pobre en muchas areas. Siendo una de
ellas el desarrollo y proteccion de las personas con discapacidad, ya que se les priva de pertenecer

activamente a la sociedad no solo socialmente sino laboralmente.

Pieck (2012, p.248) relata que “trabajar con personas con discapacidad no trae mas
dificultades a las empresas. Al contrario, brinda una buena imagen social y cultural a las

organizaciones”

Pieck también relata que “el desempefio que brindan es relativamente el mismo comparado
con los demas trabajadores” (p. 249). El obstaculo mas dificil en estos casos es el saber como
adaptar la empresa y a los colaboradores para que el clima o ambiente laboral no sufra
abruptamente por el cambio, ya que a pesar del tipo de discapacidad siguen siendo seres
comunicativos y con deseos de trabajar. Muchas veces depende de la actitud de los gerentes y de
las organizaciones el brindar y querer desarrollarse en esta nueva faceta, ya que no se han
encontrado estudios que demuestren malos resultados o poca productividad luego de contratar

personas con discapacidad.

Simplemente es un halo de percepcion muchas veces de ambos lados. El ser humano es
capaz de todo lo que se proponga. Es alli donde entra en juego la motivacion e importancia que se
le dé a lo que se esté realizando. Y eso es parejo, tanto en hombre como mujeres, en personas con

discapacidad como con personas sin discapacidad.
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Balsells (2000) sefiala que los Derechos Humanos no son cosa nueva en Guatemala, pero
que a medida que pasan los afios estos derechos se van minimizando e incluso llegan a no

cumplirse por completo.

Balsells (2000, p. 29) explica que en el articulo 1°. Del Pacto Internacional de Derechos
econdémicos, sociales y culturales. Dicta que “todos los pueblos tienen el derecho de libre
determinacion. En virtud de este derecho establecen libremente su condicion politica y proveen

asimismo, a su desarrollo econémico, social y cultural”.

Por lo que se puede interpretar como sin importar la condicion fisica e incluso intelectual,
los seres humanos tienen el derecho de desarrollarse en todos los &mbitos de su vida. Siendo esto
una de las principales bases para la inclusion de personas con discapacidad a empresas pequefias,

medianas y grandes.

Por otra parte se ha observado que en algunas empresas en las que laboran personas con
discapacidad, pueden sufrir de mobbing, por ser diferentes es sus caracteristicas a los demas

trabajadores.

Como un dato extra Assad, Contrera y Contrera (2010, p.25), describen que “el mobbing
ya no es por su trabajo ni por la preparacion intelectual del trabajador”. Es debido a sus
caracteristicas, condicion y comportamiento estrictamente personal que lo hacen distinto y muchas

veces mejor que el acosador.
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Esto no solo baja el rendimiento del empleado, hace que su desarrollo personal se
entorpezca por la humillacion y la marginacion de sus compafieros hacia ellos, por el hecho de ser

diferentes.

En Guatemala es un hecho que sean personas con discapacidad o sin discapacidad, el
mobbing siempre es un factor de desmotivacion y riesgo en el desempefio. Hoy en dia las personas
luchan constantemente por reincorporarse a la sociedad y al mundo laboral, ahora cada vez més
competitivo.

Stevenson (2000), hace mencidn hacia la motivacién del personal, esto funciona como un
incentivo, induccion o estimulo para llevar a cabo una accion. Es algo que impulsa a alguien a
hacer algo a cambio.

Para las empresas es necesario tener un personal motivado. Ya que sin motivacion los
resultados decaen y las empresas no producen. Las personas con discapacidad le brindan a la
empresa una buena imagen y ademas resultados satisfactorios, pero como cualquier otro empleado

el salario emocional entra en juego para su desempefio.

Infraestructura en Guatemala para personas con discapacidad

A pesar de estas regulaciones las personas con discapacidad ain se ven limitadas por los
recursos que les brinda el pais. EI 5 de abril del 2014, Prensa Libre publicé un articulo acerca del
tema, en el que se invité a miembros de la Asociacion de ciegos. En el mismo se muestran que
solo un 10% de personas con discapacidad en el pais termina la primaria; la secundaria, solo 6%

y un 1% la universidad. EIl 85% esta desempleado y aunque existen mas de nueve mil mujeres con
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discapacidad en el comercio informal, no reciben capacitacion para hacer crecer su empresa. Por

lo que aun existe exclusion.

Guatemala aun no esta totalmente adaptada a los cambios que requiere una persona con
discapacidad. Algunas de las dificultades que muestra el articulo de Prensa Libre son: el transporte
publico, la infraestructura en las calles y lugares publicos como centros comerciales,

universidades, colegios, entre otros.

Segun un informe en 2011 por el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (Unicef
Guatemala) en conjunto con Conadi, menos del 5% de empresas contratan personal con
discapacidad, por lo que se han realizado programas que den seguimiento y fortalezcan el sistema
de trabajo de personas con discapacidad. Este mismo informe busca que Ministerio de Trabajo
garantice la facilitacion para la creacién de fuentes de trabajo para que las personas con
discapacidad, tengan el derecho a un empleo adecuado a su nivel técnico y profesional. Ya que
muchas son graduadas a nivel universitario pero no cuentan con un puesto de trabajo a su mismo

nivel.

Beneficios al contratar personas con discapacidad

Las empresas no estan 100% conscientes acerca de la contratacion de personas con
discapacidad. Urroz (2011) realiz6 un articulo donde muestra 7 beneficios de porque contratar
personas con discapacidad:

e Mejora la calidad de vida: ya que brinda a las personas con discapacidad la posibilidad

de mejorar su vida, desarrollarse y realizarse en todos los &mbitos de la misma.
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Potencia el trabajo en equipo: ya que la inclusion brinda un aporte al funcionamiento
general de los trabajos en equipo.

Mejora el clima interno: la presencia de jovenes con discapacidad une, integra y logra
imponer desafios de manera colectiva, para crear productividad, debido a la
responsabilidad y perseverancia que ellos manifiestan.

Traspasan experiencia: ya que al contratar a personas con discapacidad y evaluar su
rendimiento satisfactoriamente, hace que mas empresas contraten a estas personas por la
experiencia de empresas que cuentan con ellos.

Mejora la reputacién corporativa: El ser una empresa de personas al servicio de las
personas, permite llegar a nuevos clientes y mercados, siendo un elemento diferenciador
de la competencia.

Nuevas oportunidades: dar los trabajadores la oportunidad de compartir tareas con
personas que tienen capacidades distintas a las de ellos, es una experiencia relevante y
significativa.

Fomenta la tolerancia: La oportunidad de trabajar con personas con discapacidad,
sensibiliza a todo el personal de la compafiia, fomentando valores como la tolerancia y

la no discriminacion.

El contratar a personas con discapacidad no solo brinda una buena imagen a la empresa,

sino que ayuda al desarrollo de Guatemala como pais ya que al apoyar a ciudadanos capaces de

cumplir con sus responsabilidades brinda eficiencia a las organizaciones. Guatemala tiene mucho

potencial en su tierra, algunas veces cegado por circunstancias adversas o ligadas econémicamente

a la politica y desarrollo mundial.
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Con toda la informacion expuesta por las distintas fuentes y autores, se comprende que la
discapacidad auditiva se da por distintas causas. Que muchas veces poseen coeficientes
intelectuales mayores al normal, y que son capaces de realizar las mismas tareas que cualquier otra
persona. También se puede mencionar que Guatemala cuenta con leyes que amparan a personas
con discapacidad, pero el sistema aun es débil en ciertos aspectos. Por lo que se debe seguir
fortaleciendo dia a dia este tema, para lograr que en un futuro mas personas con discapacidad

puedan desarrollarse en los distintos ambitos de su vida.
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l. Planteamiento del Problema

Cuando se habla de ingresar al medio laboral, se observa como un proceso totalmente
normal y por el que toda persona debe pasar. Sin embargo cuando se habla de discapacidad, se
tiene una idea errénea acerca de la capacidad intelectual y por ende laboral que estas personas
pueden llegar a alcanzar. Segun el Consejo Nacional de Personas con discapacidad (Conadi 2011),
solamente el 2% de personas con discapacidad se encuentran laborando en forma fija en una

empresa.

Guatemala tiene leyes que protegen a las personas con discapacidad, pero muchas veces
las empresas no contratan a una persona con discapacidad porque temen que su desempefio no sea
igual que el de los demaés trabajadores. El articulo 53 de la Constitucion Politica de la Republica
(Decreto 135-96) sefiala que, el Estado debe garantizar la proteccién de las personas con
discapacidad y velar por la promocion de politicas y servicios que permitan su rehabilitaciéon y su
reincorporacion integral a la sociedad. Sin embargo, hoy las empresas buscan efectividad y eficacia
en cada uno de sus procesos y las personas con discapacidad suelen generar una expectativa
erronea para las empresas, ya que debido a sus “limitaciones” se considera que no podran alcanzar

el nivel de productividad que una persona no discapacitada generalmente alcanza.

El buen o mal desempeiio laboral de los trabajadores es vital en toda empresa, este
desencadena una serie de necesidades que la empresa debe cumplir como por ejemplo:

capacitaciones, clima laboral, planes de carrera, entre otros.
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Actualmente no existen muchos estudios en Guatemala que reflejen el desempefio que
tienen las personas con discapacidad en el medio laboral, ya que es un tema poco convencional y

mucha gente no le presta atencion a la situacion actual que viven estas personas en Guatemala.

En Europa existen programas recientes que apoyan el desarrollo de personas con
discapacidad. Asi como paginas de internet que ayudan reclutar y seleccionar a estas personas
para colocarlas en puestos de trabajo acorde a su necesidad. Los estudios realizados pueden dar
fe de la buena inversion y rentabilidad que da como resultado la contratacion de personas con

discapacidad.

A nivel Latinoamericano, México, Chile, Argentina y Colombia son los principales
exponentes de este tema. Guatemala no estando lejos de México aun tiene carencias en cuanto a
la informacion y a la investigacion sobre personas con discapacidad y su percepcion del mundo
laboral. Aproximadamente existen 500,000 personas con diferentes discapacidades, de las cuales
solo 10, 000 son laboralmente activas. EI mercado laboral puede beneficiarse al apoyar a estas
personas, ya que existen estudios que muestran resultados positivos en cuanto a la contratacion y
al desempefio posterior que ellos brindan en el puesto de trabajo. Con el fin de contribuir y ser de
beneficio para la comunidad de personas con discapacidad se presenta la siguiente pregunta de

investigacion:

¢Habra relacion en el desempefio laboral entre colaboradores con discapacidad
auditiva y colaboradores sin discapacidad, en una entidad financiera de la Ciudad de

Guatemala?
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2.1 Objetivos
2.1.1 Objetivo General

Establecer si existe relacion en el desempefio laboral entre personas con
discapacidad auditiva y personas sin discapacidad, en una entidad financiera de la

ciudad de Guatemala.

2.1.2 Objetivos especificos
2121 Identificar el nivel de desempefio que tienen las personas con discapacidad
auditiva al desarrollarse en su puesto de trabajo.
2.1.2.2  Establecer si existe diferencia en el desempefio laboral general segun el sexo.
2.1.2.3  Establecer si habra diferencia en el desempefio laboral debido a los afios de estar
laborando en la empresa.
2.2 Variables de estudio
e Discapacidad auditiva
e Desempefio laboral

2.3 Definicion de variables de estudio
2.3.1 Definicion Conceptual

Desempefio Laboral: “es una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona
en un puesto y de su potencial de desarrollo. Es un proceso para estimular o juzgar el valor,

excelencia y cualidades de una persona” (Chiavenato 2011, p. 202).
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2.3.2

Discapacidad: “es un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion de una persona”. (Organizacién Mundial de la

Salud, (OMS 2014)).

Definicion Operacional

Para la presente investigacion, se comprendera el término desempefio laboral como el
punteo obtenido por los sujetos de estudio en el instrumento creado por la investigadora. En el

instrumento se mediran las siguientes areas:

o Motivacion

o Responsabilidades
o Eficiencia

o Trabajo en equipo
o Productividad

Asi como se comprendera el término discapacidad como la pérdida parcial o completa

del aparato auditivo en los sujetos de estudio.

Alcances y limites

El presente estudio pretendia establecer las diferencias entre el desempefio de los
empleados con discapacidad y sin discapacidad de una entidad financiera de la Ciudad de

Guatemala. No profundiz6 en mas empresas o entidades que posean trabajadores de esta indole.
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2.4

El grupo de estudio comprende solamente personas con discapacidad auditiva, el cual fue
escogido por conveniencia por lo que los resultados son extrapolables Gnicamente a personas con

caracteristicas similares a las presentadas en este estudio.

El estudio se realizo en el segundo semestre del afio 2014 en la Institucion financiera

seleccionada.

Aporte

En Guatemala no existen muchos estudios que apoyen a las personas con discapacidad en
su insercion al medio laboral, y por ende muy pocas empresas miden su desempefio y lo comparan

con el de los demas empleados de su misma area de trabajo.

Como a toda empresa le interesa saber cual es el rendimiento de sus empleados, ya que esto
muestra figurativamente la inversion monetaria de la misma. Es importante medir no solo el
desempefio laboral de los colaboradores sino también el de los colaboradores que poseen algun
tipo de discapacidad ya que los resultados generarian un beneficio para la comunidad de personas
con discapacidad, al mostrar la garantia de su trabajo y al exponer su desempefio laboral. Al ser
igual o mejor que una persona sin discapacidad tendria las mismas oportunidades que esta, y de

esa manera las empresas estarian mas interesadas en contratar personal con estas caracteristicas.

Este estudio aporta en gran manera a la sociedad guatemalteca ya que brinda un panorama
general del rendimiento que posee una persona con discapacidad auditiva en comparacion a una
persona sin discapacidad, por lo que de esta forma puede crear nuevas oportunidades en el mundo

laboral y social para estas personas.
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A la carrera debido a que dia a dia se contratan personas para diferentes puestos de trabajo
y esto sirve de referencia para poder crear programas empresariales de insercion laboral hacia

personas con discapacidad.

Y a la ciencia ya que es un estudio méas que aporta beneficios para los derechos laborales

de los trabajadores con discapacidad auditiva.
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1. Método

3.1 Sujetos

Los sujetos que hicieron posible esta investigacion, son personas que presentan
discapacidad auditiva, las cuales han sido contratadas por una empresa comercial de Guatemala,

que les dio la oportunidad de laborar y desarrollarse tanto personal como profesionalmente.

Los sujetos de estudio han logrado ingresar al mercado laboral en una empresa de renombre

en la Ciudad de Guatemala.

El tipo de muestra para este estudio que se utiliz6 es por conveniencia, ya que no todos los
sujetos fueron electos. La muestra fue elegida por caracteristicas especificas, con la técnica de
criterio, ya que para la investigacion se utilizd6 una muestra de personas que presentaban

discapacidad auditiva.

Sujetos Sexo Edad Afos de laborar en
la empresa

Personas con | Masculino | Femenino 20-41 afios 1-4 afios
discapacidad 9 4

auditiva

Personas sin | Masculino | Femenino 20-42 afios 1-7 afios

[ i
discapacidad 5 7
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3.2. Instrumento

El Instrumento fue construido por la investigadora, en el cual se pretende medir el
desempefio laboral de los sujetos elegidos para muestra de este estudio, mediante un cuestionario
en escala de Likert. Este instrumento se le aplicara al Jefe inmediato del departamento el cual debe
evaluar el desemperio laboral de los trabajadores a su cargo. El tiempo aproximado para responder
este instrumento es de 15 minutos y esta conformado por 29 items. En el instrumento se tomaron

cinco aspectos a calificar los cuales son:

Responsabilidad: Compromiso, obligaciones o cargos que el colaborador adquiere dentro del su
puesto de trabajo. Se medira en los siguientes items.

1,2,34y5.

Productividad: capacidad de producir, ser Gtil o provechoso. Se medira en los siguientes items:
6,7,8,9y10.

Eficiencia: Capacidad de orientarse hacia una meta. Se medira en los siguientes items:
11,12,13,14y 15,

Motivacion: capacidad de mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo o meta. Se medira en
los siguientes items:

16, 17, 18,19 y 20.

Trabajo en equipo: habilidad de relacionarse con los compafieros de trabajo y lograr metas en
comun. Se medira en los siguientes items:

21,22,23,24y 25.
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Cada indicador tiene un punteo minimo de 5 puntos y uno maximo de 20 puntos. La

puntuacion total de los 5 indicadores es de 100 puntos.

Las escalas son:

Excelente 81-100 puntos
Bueno 61-80 puntos
Regular 41-60 puntos

Deficiente 20-40

3.3. Procedimiento

Se contacto a la empresa seleccionada para realizar el estudio

Se procedio a seleccionar la muestra de sujetos para el estudio.

.Se selecciond el instrumento con el que se trabajar, el cual debia adaptarse a las caracteristicas
de la muestra de estudio.

Se valido el instrumento con profesionales del tema.

Se solicitd la empresa fijar una fecha para realizar la evaluacién del desempefio.

Se tabularon los resultados

Se procedi6 a realizar la discusion de resultados.

Se realizaron las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Se procedio a realizar el informe final.

36



3.4. Disefio y Metodologia Estadistica.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los estudios correlacionales “asocian
variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion”. El presente estudio es de tipo
correlacional, ya que busca conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. Para la presente investigacion se
utilizé un disefio transeccional correlacional. Este tipo de disefio describe “la relacion entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, debido a términos

correlacionales”. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010, p.155)

En relacion a la metodologia estadistica a utilizar, sera lar de Pearson. Ademas las medidas
de tendencia central (media, mediana y moda), y las medidas de dispersién (desviacion estandar,

varianza y rango) todo con el apoyo de Excel.
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A continuacidn se presentan los resultados obtenidos mediante la evaluacion de desempefio

aplicada a jefes inmediatos para valorar el rendimiento de sus colaboradores.

Presentacion de Resultados

Tabla No. 1: Colaboradores con discapacidad auditiva

Edad Sexo Afios de Punteo Rango
laborar

20 M 1 42 Regular
26 M 4 93 Excelente
25 F 1 75 Bueno
26 M 3 77 Bueno
40 M 2 68 Bueno
25 M 4 100 Excelente
28 F 1 91 Excelente
28 F 1 75 Bueno
41 F 4 99 Excelente
22 M 4 100 Excelente
31 M 2 100 Excelente
26 M 1 97 Excelente
24 M 1 74 Bueno
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Promedio del punteo: 84 por lo que se puede catalogar en el rango excelente.

Punteo minimo: 42

Punteo méximo: 100

Segun los resultados obtenidos los sujetos muestran mayor desempefio en las areas de:
responsabilidad, productividad y eficiencia. Por otra parte se observd menor desempefio en areas
de: motivacion y trabajo en equipo.

En general el punteo obtenido por los sujetos es satisfactorio, por lo que cumplen con las

funciones, responsabilidades y metas de su trabajo.
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Tabla No. 2: Colaboradores sin discapacidad.

Edad Sexo Afios de Punteo Rango
laborar

28 F 4 88 Excelente
22 M 2 85 Excelente
27 F 5 91 Excelente
22 F 3 88 Excelente
24 M 2 88 Excelente
40 F 4 100 Excelente
33 F 2 96 Excelente
42 F 4 98 Excelente
23 M 1 76 Bueno
23 M 3 100 Excelente
20 M 1 99 Excelente
22 M 1 98 Excelente
34 F 7 100 Excelente

Promedio del punteo: 93 por lo que se puede catalogar en el rango excelente.

Punteo minimo: 76

Punteo maximo: 100

40




Segun los resultados obtenidos los sujetos muestran mayor desempefio en las &reas de:
responsabilidad, productividad, trabajo en equipo y eficiencia. Por otra parte se observd menor
desempefio en areas de: motivacion.

En general el punteo obtenido por los sujetos es satisfactorio, por lo que cumplen con las

funciones, responsabilidades y metas de su trabajo.

Grafica No. 1

Medidas de dispersion: Desempefio

Maximo G 100
Minimo [ 42
Varianza de la muestr2 - |GGG 192 5651535

Desviacion estandar [l 13.87682074

voda | 100
vediana G °>

Error tipico | 2.721468452

Media [ 388.38461538

0 50 100 150 200 250

En la gréfica anterior se muestran las medidas de dispersion general de ambos grupos, siendo la
media de 88 puntos, por lo que se puede concluir que el grupo se encuentra catalogado en el

rango de excelente.
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Tabla No. 3 Correlacion entre el desempefio de los colaboradores con discapacidad auditiva

y colaboradores sin discapacidad.

Correlacion Resultado

0.327 Correlacion baja

Segun el andlisis estadistico la correlacion es baja, por lo que se puede dictaminar que no
existe relacion entre el desempefio y la discapacidad. El valor critico de la correlacién para ser
estadisticamente significativa es 0.388. Es decir ambos grupos muestran un buen desempefio

laboral, independientemente de la discapacidad auditiva.

Tabla No. 4 Correlacion entre desempefio laboral y sexo de los colaboradores con y sin

discapacidad.

Correlacion Resultado

-0.164593609 Correlacion Negativa muy baja

Segun los datos estadisticos la muestra de hombres y mujeres, tanto colaboradores con
discapacidad auditiva como colaboradores sin discapacidad es negativa débil. Lo que significa que

el desempefio laboral no tiene relacion significativa con el sexo de la persona.
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Tabla No. 5 Correlacion entre desempefio laboral y antigiedad en la empresa.

Correlacion Resultado

0.454972367 Correlacion Moderada.

Segun la Tabla No. 5 el coeficiente de correlacidn se encuentra en positivo moderado, por
lo que existe una relacion moderada entre el desempefio laboral y los afios de laborar en la empresa.
Esta correlacion si es estadisticamente significativa, ya que el valor calculado (r=0.455) es mayor

que el valor critico de la correlacion (0.388).

Tabla No. 6 Comentarios cualitativos.

A continuacién se redactara comentarios generales que jefes inmediatos colocaron en el

instrumento de evaluacién de desempefio.

Colaboradores con discapacidad auditiva Colaboradores sin discapacidad

e Muestra una gran voluntad vy Muestra areas débiles donde necesita

optimismo para poder salir adelante. seguir trabajando. Pero tiene voluntad
e Se necesita mas atencion a este para trabajar en ello.

colaborador, ya que le cuesta e Necesita trabajar en su actitud.

comunicarse con los demés. Necesita e Se compromete y cumple con las

capacitacion frecuente. funciones asignadas.

e Excelente colaboradora.
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Es bueno que el la empresa brinde la
oportunidad a estas personas, ya que
son utiles para la sociedad, aportan
para sus familias y economia del pais.
Es un colaborador sobresaliente, tiene
la disposicion, actitud, respeto vy
colaboracién.

El colaborador no emite ni una sola
palabra, su comunicacion es totalmente
por lenguaje de sefias.

El desempefio de este colaborador es
excelente.

El colaborador no muestra interés por
utilizar la pantalla que se le asigno para
comunicarse con los clientes. No se
integra al grupo.

En la empresa nos cuesta
comunicarnos con el colaborador, ya

que el lenguaje de sefias que hemos

aprendido es el basico.

Se cumple con las metas establecidas.
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Segun los resultados obtenidos de forma cualitativa, se observa que por parte de los jefes
inmediatos existe una actitud positiva al tener a su cargo colaboradores con discapacidad auditiva,
aunque para algunos sea un reto, debido a la forma en que se comunican entre si, ya que la mayoria
de ellos utilizan el lenguaje de sefias como su Unica forma de comunicacion con las demas
personas, por lo que muchas veces este factor en particular puede influir en los colaboradores con
discapacidad al dificultar la adaptacion laboral y por ende en manipular el desempefio que estos

tienen en su puesto de trabajo.
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V. Discusiéon de Resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos en los datos estadisticos se concluye que no existe
relacion entre el desempefio laboral y la discapacidad auditiva. Por lo que tanto el colaborador sin

discapacidad como el que la posee, pueden desempefiarse de igual forma en su puesto de trabajo.

Por otro los resultados cualitativos indican que los colaboradores con discapacidad
auditiva, deben ser integrados totalmente a la empresa. Ya que uno de los puntos débiles es la

brecha de comunicacion que existe entre ellos y sus comparfieros o jefes inmediatos.

Ahora bien los resultados de esta investigacion son similares al estudio realizado por
Chavarria (2013), en el que determiné que actitud poseen las personas con discapacidad visual al
entrar al medio laboral. Ya que ambos grupos mostraron una actitud positiva, de buen desempefio

y sobre todo con voluntad para seguir adelante pese a que tenian discapacidad visual y auditiva.

Por otro lado Cuellar (2012) realizé un estudio cualitativo, donde su objetivo era conocer
cudl era la percepcion de un grupo de colaboradores con discapacidad motora en relacion a los
factores que influyen en la adaptacién del entorno laboral. Esto valida los resultados obtenidos en
el presente estudio ya que ambos grupos muestran motivacion para salir adelante lo que contribuye

a que sean capaces de adaptarse al entorno laboral.

Asimismo Guzman (2004) en su estudio tuvo como objetivo determinar cuales eran los
aportes que la sociedad de personas con discapacidad fisica brindaba en su insercion al mundo
laboral. Los resultados confirman que tanto las personas con discapacidad fisica como las personas
sin discapacidad se desempefian de la misma forma. Ademas de mostrar un grado mas de

responsabilidad y conciencia en las funciones de su puesto de trabajo, ya que al ser una poblacion
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que le es dificil encontrar trabajo, valoran mas la empresa que les brindé la oportunidad, asi como

su puesto de trabajo.

Por otro lado Diaz (2009) realiz6 un estudio en el cual su objetivo general era identificar el
conjunto de las dificultades, intereses y necesidades, sentimiento u opiniones expresadas por las
mujeres con discapacidad o por el grupo de representantes, acerca de la insercion laboral y sobre
la relacion de las mujeres con su entorno. La presente investigacion coincide en gran parte ante el
estudio de Diaz, ya que los resultados obtenidos muestran que no existe relacién significativa en
el sexo y el desempefio laboral, independientemente si la persona tiene algan tipo de discapacidad
0 no. Entre las principales recomendaciones la autora comenta que es importante que las mujeres

sean tomadas en cuenta en las empresas de la misma forma que un hombre.

Ruiz (2013), realiz6 una investigacion cuantitativa, cuyo objetivo principal fue determinar
los factores econdmicos, imagen, sociales y legales que afectan el proceso de reclutamiento de
personas con discapacidad en las empresas, a su vez analizar el conocimiento de los profesionales
de Recursos Humanos de las leyes que cobijan las personas discapacitadas. Los resultados
obtenidos mostraron que contratar personas con discapacidad es altamente positivo para la
empresa ya que brinda una buena imagen interna y externa de ella. Ademas el desempefio de los
colaboradores con discapacidad contratados fue satisfactorio, lograron cumplir son sus
obligaciones y responsabilidades de su puesto de trabajo. Por lo que recomienda a las empresas
crear programas de insercion laboral para personas con discapacidad y crear campafias de
sensibilizacion interna para que tanto internamente como externamente sea conocido este tema.
Este estudio coincide con la presente investigacion ya que la empresa que se contacté para realizar
la evaluaciéon de desempefio, ha brindado una buena impresion tanto externa como interna, al

incorporar personal con discapacidad auditiva y fisica en puestos de trabajo, esto ha sido ejemplo
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para otras organizaciones, para que estas desarrollen mas programas de insercion laboral para este
tipo de personas, al evidenciar que se desempefian de la misma manera que cualquier otro

trabajador.

Pieck (2012) relata que trabajar con personas que poseen algun tipo de discapacidad no trae
mas dificultades a las empresas, al contrario brinda buena imagen. Ademas de afirmar que el

desempefio que brindan es relativamente el mismo comparado con el de sus comparieros de trabajo.

De esta forma confirma que lo que el presente estudio ha investigado, la discapacidad y el
desempefio laboral no tienen relacion entre si, es decir no necesariamente por ser un colaborador
con discapacidad va a rendir mal en su puesto de trabajo, todo depende de la actitud del
colaborador, de los compafieros y del jefe inmediato para incorporarse y adaptarse mutuamente.
Ademas es bueno mencionar que a pesar de la diferencia en la forma de comunicarse pueden llegar
a ser muy decididos y motivados en su trabajo, lo que da como resultado buenas expectativas de

ellos como empleados y por ende como empresa.

Por su parte Camposeco (2013), realizd una investigacion en la cual realiz6 un estudio
descriptivo, en el que se buscaba determinar la actitud que tenian los colaboradores de una entidad
financiera, con respectos a sus compafieros de trabajo que presentaban discapacidad fisica o
auditiva. El autor concluye con este estudio que la actitud de los colaboradores hacia sus
compafieros discapacitados es positiva y no existe diferencia entre género, edad o limitacion fisica.
Por lo que afirma que no importa el sexo, género e incluso discapacidad auditiva o fisica de los
colaboradores, todos pueden desempefarse, adaptarse e integrarse de la misma manera. Ahora bien
es cabe mencionar que en relacion a la presente investigacion, existe una variable que puede ser

determinante al momento de medir el rendimiento laboral.
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Como opinion del autor de este estudio, la actitud del empleado frente a su puesto de
trabajo es muy importante, ya que en los resultados cualitativos se puede apreciar que la actitud
del trabajador puede ser un factor que puede llegar a alterar el desempefio, integracion e incluso

adaptacion de la persona dentro de la empresa ya sea para bien o para mal.

Marchesi (1998), muestra que la discapacidad auditiva puede tener consecuencias como:

o Dificultar la temprana adquisicion de un sistema de comunicacion que facilite el
desarrollo cognoscitivo y la capacidad para comunicarse que favorezca el proceso de socializacion.
o Dificulta la capacidad para estar alerta a lo que sucede a su alrededor y comprender

las normas que faciliten la integracion a la sociedad.

Esto concuerda con los resultados cualitativos de las evaluaciones de desempefio aplicadas
a jefes inmediatos, ya que al ser personas con discapacidad auditiva muchos utilizan como su Unica
forma de comunicacién el lenguaje de sefias, mismo que la mayoria de compafieros e incluso jefes
inmediatos no maneja, por lo que el sistema de comunicacion interna afecta tanto al colaborador

en su desempefio laboral asi como al departamento y a la empresa en la que labora.

Se puede dictaminar que en los diferentes estudios, la discapacidad auditiva no es un factor
determinante para los resultados en el desempefio laboral de los sujetos de estudio; por otra parte
cabe resaltar que, el sexo el cual también se tomo en cuenta en esta investigacion, tampoco es un
factor que se relaciona con el desempefio laboral. Aunque se demostré que los afios de trabajar en
la empresa y el desempefio laboral tienen relacién, ya que el colaborador puede desempefiarse

mejor a medida que se va adaptando a la empresa.
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En general se puede atribuir que los resultados obtenidos son positivos en el panorama
laboral de las personas con discapacidad, muchos estudios han confirmado y respaldado la
investigacion al concluir que la discapacidad no es una limitante en el trabajo, al contrario puede

ser un motor que motiva, y ayuda a las personas a salir adelante y demostrar que si se puede.

Ademas se puede atribuir a esto, que en la presente investigacion, existen otras variables
que pueden relacionarse con el desempefio laboral. Por ejemplo: actitud, autoestima, adaptacion

social, entre otros.
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V. Conclusiones

o No existe relacion entre el desempefio laboral y la discapacidad auditiva, ya que la

correlacion fue baja.

o Asi también de encontré que tampoco existe relacion entre sexo y desempefio

laboral, ya que la correlacion obtenida fue negativa muy baja.

o Por otra parte se encontrd una correlacion moderada positiva entre antigliedad o
afios de laborar en la empresa y desempefio, laboral. Ya que el 25% de los sujetos evaluados

mostro un mejor desempefio al tener mayor tiempo de laborar en la empresa.

o Como conclusion final se determina que la discapacidad auditiva no tiene impacto
significativo en el desempefio laboral de los colaboradores dentro de la empresa, aunque
cabe mencionar que si pueden haber otros factores que influyan desempefio de los

colaboradores, ajenos a la discapacidad como tal.
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VI. Recomendaciones

Profundizar el estudio en mas empresas que contraten personal con algin tipo de

discapacidad para brindar un panorama mas amplio con respecto a este tema.

Brindar oportunidades de desarrollo a la sociedad guatemalteca que posea algun tipo de

discapacidad, ya que son capaces de rendir al igual que una persona sin discapacidad.

Crear culturas empresariales que ayuden a los colaboradores con discapacidad a integrarse

al puesto, departamento, area y a la empresa en donde laboran.

Dar capacitaciones constantes a jefes inmediatos, compafieros de trabajo y personal
general, en temas como lenguaje de sefias, trabajo en equipo, mobiliario y equipo especial
para personas con algun tipo de discapacidad. Ya que de esta forma pueden disminuir
conflictos internos dentro de la empresa y aumentara la eficiencia y eficacia de los

colaboradores y jefes inmediatos.

Realizar camparias de sensibilizacién dentro y fuera de la empresa, para concientizar a las

personas acerca de la inclusién laboral de personas con discapacidad.
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ANexos



Evaluacion del Desempeiio

Jefe Inmediato a Colaborador

Instrucciones: el presente formulario tiene como objetivo evaluar el desempefio laboral
de sus colaboradores, por lo que debera llenarlo completamente con letra legible, sin
tachones, correcciones o borrones. Debe asignar la ponderacién correspondiente a cada
uno de los items a medir. Esta informacién sera determinante y confidencial para
evaluar el desempeio en el puesto de trabajo de cada colaborador.

Datos del Colaborador:

Edad Sexo

Anos de laborar para la empresa

Evalle de 1 a 4 los siguientes items.

1. Deficiente | 2. Regular 3. Bueno 4. Muy Bueno
Responsabilidad Calificacion
1 Posee la capacidad de adaptarse a los cambios
2 Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores diarias
3 Cumple con las funciones que requiere su puesto de trabajo.
4 Se preocupa por ampliar los conocimientos relacionados a su puesto de
trabajo
5 Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le corresponden.
Punteo total:
Productividad Calificacion
6 El trabajo que desempefia dentro de la empresa es productivo
7 Muestra mayor dominio en el desarrollo de sus labores conforme al
tiempo que ha estado en la empresa
8 Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presién
9 Tiene la capacidad de efectuar multiples tareas.
10 Cumple con sus metas diarias, semanales y mensuales en su puesto de
trabajo.
Punteo total:




Eficiencia Calificacion

11 Cumple con los procesos establecidos de su puesto de trabajo

12 Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su puesto de
trabajo

13 Coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas de su puesto de
trabajo

14 Tiene la habilidad para analizar la informacion relacionada con su
puesto de trabajo.

15 Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las tareas diarias
que ejecuta
Punteo total:
Motivacion Calificacion

16 Se propone objetivos superiores para si mismo en cuanto a su puesto
de trabajo.

17 Muestra disposicién al momento de realizar otra labor que se le asigne
por parte del jefe inmediato

18 Muestra interés por mejorar sus puntos débiles y acrecentar sus puntos
fuertes en lo que respecta a su rendimiento laboral.

19 Muestra interés por aprender cosas nuevas u procesos que el puesto de
trabajo requiera

20 Contribuye a la realizacion de metas u objetivos del area de trabajo
donde se encuentra
Punteo total:
Trabajo en equipo Calificacion

21 Apoya a sus comparieros de trabajo en la realizacion de tareas, metas u
objetivos en comun.

2 Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su area de
trabajo

)3 Tiene la capacidad de trabajar con otras personas para lograr los
objetivos del area o departamento en el que se encuentra

24 | Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros

25 Muestra una actitud de respeto hacia sus compaferos de trabajo

Punteo total:

Punteo
general:




Comentarios generales del trabajador:

Datos de la persona que efectud la evaluacion

Cargo:

Area:




FICHA TECNICA

Nombre del Instrumento: Evaluacién del desempefio

Autor de Instrumento: Karen Abigail Gonzalez Carpio

Evaluar el desempefio de los empleados dentro
o de su puesto de trabajo, en el cumplimiento de
Objetivo del Instrumento: metas, funciones y responsabilidades puestas a
su cargo, con el fin de fortalecer las
deficiencias de los mismos, y acrecentar sus
puntos fuertes.

Medir el Desempefio de los Colaboradores de
dicha empresa. Esta dividido por 5 aspectos:

Responsabilidad: compromiso hacia las
funciones que requiere el puesto de trabajo.

Productividad: capacidad de producir y ser (til
en los procesos de su puesto de trabajo.

Para que sirve: Motivacion: capacidad de mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo o meta.

Eficiencia: capacidad de orientarse hacia una
meta.

Trabajo en equipo: habilidad de relacionarse
con los compafieros de trabajo y lograr metas
en coman.

) N El presente instrumento se debe aplicar de la
Como se utiliza: siguiente forma: el jefe inmediato debe
calificar cada factor segun muestra el
cuestionario.

Cémo se califica: Cada factor equivale a 20 puntos. En total son
5 factores que equivalen a 100 puntos
generales.

Tiempo aprox. 15 min.

Factores de Ponderacion: Rangos
81-100

Excelente El colaborador presenta un desempefio laboral

excepcional. Sobresale por el cumplimiento de
sus tareas y obligaciones.

6180

Bueno El colaborador cumple con las expectativas en
cuanto a su desempefio laboral.




41-60

El colaborador necesita mejorar su desempefio
Regular laboral. Cumple con lo béasico conforme al
minimo esperado.

20-40

Deficiente Desempefio por debajo del nivel basico
esperado

Se solicito la opinion de 3 profesionales en el
Juicio de expertos: area para validar el instrumento.




