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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es comparar el nivel de motivacién psicosocial de
una empresa que cuenta dentro de su personal con trabajadores con capacidades diferentes y una
empresa que no cuenta con personal con capacidades diferentes. Se trabajé con una muestra de
dos grupos conformados por las &reas administrativas, operativas y ventas de dos diferentes
organizaciones pertenecientes a una misma corporacion, siendo un total de 50 personas en un rango
de edad de 20 a 65 afios, de género masculino y femenino. Para lograr los objetivos del estudio se
aplicéd el test MPS elaborado por el autor J. L. Férnandez — Seara, el cual evalla el factor
motivacional de los colaboradores en el ambito laboral, basandose en cinco componentes
estructurados los cuales miden seis &reas motivacionales: aceptacion e integracion social;
reconocimiento social; autoestima y autoconcepto; autodesarrollo; poder y seguridad. El estudio
es de tipo cuasi experimental con un disefio de dos grupos homogéneos con post test. La
metodologia estadistica utilizada fue la t de student calculada a través del programa SPSS de la
Universidad Rafael Landivar. Por medio de la investigacion se concluy6 que el nivel de motivacion
psicosocial entre el grupo de colaboradores que posee comparieros con capacidades diferentes y el
grupo que no posee comparieros con dichas caracteristicas tienen una variacion muy reducida, por
lo que no existe una diferencia estadisticamente significativa entre ambos grupos de la misma
corporacion, por lo tanto se recomend6 a la entidad donde se realiz6 el estudio implementar
actividades en conjunto con RSE, involucrando a los colaboradores de la organizacion para
incrementar la motivacion psicosocial, interaccion y aceptacion de las personas que cuentan con

capacidades diferentes.



. INTRODUCCION

Actualmente, una de las tendencias en muchas organizaciones a nivel nacional e
internacional, es generar sistemas que despierten el sentido social y humano dentro de sus
trabajadores y los niveles jerarquicos de la organizacion, a manera de concientizar a los
colaboradores, con una responsabilidad para que velen por el bienestar de la sociedad, la cultura'y

el progreso de su pais.

Debido a ello, las organizaciones buscan actualmente difundir programas que benefician a
la sociedad y a aquellas personas que por mucho tiempo han deseado desarrollar sus habilidades,
sentirse productivos, formar una parte importante dentro de la sociedad, velar por sus familias,
subsistir en su vida diaria, y pertenecer a empresas de alto renombre, para ejercer una actividad
laboral. Parte de estos programas y sistemas corporativos es generar oportunidades de trabajo para
personas que poseen capacidades diferentes y dar pie a la inclusion laboral de personas con dicha
capacidad. Actualmente en Guatemala, existen varias empresas que brindan oportunidad laboral a
personas con sindrome de down, limitaciones visuales, auditivas y fisicas considerandolas aptas

para desempefar sus actividades laborales, con muy buenos resultados.

Debido al 6ptimo desempefio que han mostrado muchos colaboradores con capacidades
diferentes, ha sido de sumo interés analizar el nivel de motivacion psicosocial que poseen los
colaboradores que cuentan con compafieros con capacidades diferentes, tanto como los

colaboradores que no cuentan con comparieros con capacidades diferentes.

La motivacion psicosocial, término que estd estrechamente ligado con la participacion

Optima o inadecuada en el desempefio de un colaborador y sus funciones diarias, se ve implicita



con la aceptacion e integracion social, el reconocimiento, el poder, autoestima, autodesarrollo, y
seguridad del colaborador dentro de la compafiia. Cada uno de estos aspectos determina la
eficiencia y realizacion de los colaboradores y por consiguiente de la organizacion, por tal motivo
si existe motivacion psicosocial adecuada habré satisfaccion en el area laboral, en las relaciones

interpersonales y en la comunicacion.

Es por ello, que se pretende conocer si existe una diferencia en el nivel de motivacion
psicosocial, de una empresa que cuenta dentro de su personal con un grupo de trabajadores que
poseen comparfieros con capacidades diferentes y otra empresa que cuenta con un grupo de
trabajadores con comparieros que no poseen ningun tipo de capacidad diferente, por consiguiente
para llevar a cabo el estudio se tom6 como muestra de dos grupos de trabajadores quienes

pertenecen a dos empresas diferentes de una misma corporacién en la ciudad de Guatemala.

Durante el desarrollo de la investigacion se buscd dar a conocer en qué consiste la
motivacion psicosocial, los tipos y teorias de motivacién que existen actualmente, los enfoques
que influyen en la motivacién, en qué consiste la discapacidad, los tipos de discapacidad que
existen, y la incidencia que estos tienen en las personas con capacidades diferentes y las que no
las tienen, esto con el fin de profundizar en el tema, brindar un aporte a las investigaciones, la
sociedad laboral y las organizaciones guatemaltecas, para que puedan crear conciencia a través de
la comparacion del nivel de motivacion psicosocial de un grupo de colaboradores que tienen
capacidades diferentes y un grupo que no las tiene y la influencia que tiene una 6ptima motivacion,
la importancia de generar oportunidades laborales para seres humanos que cuentan con
capacidades diferentes, anhelan poner en practica sus capacidades, y ser parte de una sociedad que

cree y confia en ellos.



Debido a la importancia del tema y los altos niveles de motivacion psicosocial que
requieren las organizaciones en sus colaboradores, se realizd varios estudios nacionales entre los

cuales se pueden mencionar:

Gaytan (2013) establecid la relacion de la motivacion y el sentido de pertenencia de los
colaboradores de las diversas areas de la Purificadora Agua de La Roca S.A. La muestra fueron 45
colaboradores de ambos sexos pertenecientes a dicha empresa. El instrumento empleado fue el de
Factores que determinan el sentido de pertenencia, el cual consta de 34 items de opcion mdltiple
y mide aspectos como: reconocimiento y promocion, orgullo laboral, satisfaccién, liderazgo,
cultura organizacional, comunicacion, motivacion y trabajo en equipo, el cual fue elaborado por
Olga Lidia Gaytan. El tipo de investigacion utilizado para dicho estudio fue el descriptivo. La
metodologia estadistica que utilizé fue de conteos de seleccion multiple, lo cual definid los
resultados de los factores mas y menos influyentes. Concluy6 que los colaboradores manifiestan
una relacion entre la motivacion y el sentido de pertenencia en factores como el orgullo laboral,
liderazgo, reconocimiento y promocién, y para el sentido promedio de pertenencia son
satisfaccion, motivacion, y cultura organizacional entre otras. Recomendd promover para todas las
areas actividades relacionadas a temas como: satisfaccion laboral, motivacion, cultura
organizacional, comunicacion y trabajo en equipo, con la finalidad de brindar un mejor ambiente

y estabilidad laboral provocando satisfaccion en los colaboradores.

Chavajay (2013) determind los niveles de motivacién laboral que mantienen los
trabajadores de telesecundaria del renglén 022 y 189 del departamento de Solola. La muestra fue
de 80 trabajadores de la modalidad de telesecundaria en el departamento de Solol4, contratados
bajo el renglon 189 del banco mundial y 022 del Ministerio de Educacion. El instrumento que

utilizo fue la prueba psicométrica Escala de Motivaciones Psicosociales (EMP), la cual mide



escalas de afiliacién, pertenencia de grupo, estima, reconocimiento social, autoestima, y logro
entre otras. Fue aplicado de forma individual y consta de un cuadernillo de preguntas, y una hoja
de respuestas multiples. El tipo de investigacion realizada fue de caracter descriptivo ex post-
factum. La Metodologia estadistica que utiliz6 es de proporciones. Concluyé que méas del 90% de
maestros tienen altos niveles de motivacion laboral, por lo que recomendd que la Direccion
Departamental de Educacion de Solold, ejecute y administre adecuadamente los incentivos para

que los resultados del trabajo docente sean 0ptimos, eficaces y eficientes.

Martinez (2012) dio a conocer la actitud de los trabajadores al laborar con una persona no
vidente en una empresa publica del estado. La muestra fue conformada por 20 personas de las
cuales 11 eran de género masculino y 9 de género femenino; el rango de edad oscilaba entre los
21 a 50 afios. El instrumento empleado “Actitudes ante una persona no vidente” fue elaborado por
la autora de dicho estudio, el cual mide las actitudes mas comunes que los trabajadores
experimentan al relacionarse con una persona no vidente; por lo que realiz6 un cuestionario con
escala tipo Lickert. El tipo de investigacion que utilizé fue el cuantitativo descriptivo. La
metodologia estadistica que empled fue las medidas de tendencia central, desviacion estandar y
coeficiente de correlacion para la relacion de dos variables. Concluy6 que las actitudes y las
reacciones positivas manifestadas por los trabajadores hacia la persona no vidente fueron: actuar
respetuosamente, mostrar interés en ayudarla, ser accesible, valorar el éxito y aceptar el hecho de
trabajar con dicha persona; por lo que recomendd promover el desarrollo de programas de

integracion y capacitacion para concientizar a los trabajadores y poblacion guatemalteca.

Cuellar (2012) reconocid los factores que inciden en la adaptacion al entorno laboral de
personas con discapacidad motora en empresas privadas guatemaltecas. La muestra fue un grupo

de ocho sujetos, entre ellos 3 mujeres y 5 hombres, los cuales formaban la fuerza laboral de una



empresa privada y contaban con un tipo de discapacidad motora. El instrumento empleado fue una
entrevista semi-estructurada, la cual integré una serie de preguntas guias abordando los temas de
aceptacion de los empleados con discapacidad, discriminacion laboral, infraestructura,
oportunidad y desarrollo dentro de las empresas y adiestramiento en el trabajo. El tipo de
investigacion utilizado fue de tipo cualitativo. Debido al tipo de investigacion no fue necesario el
uso de metodologia estadistica y toda la informacién proporcionada se planteé por medio de
matrices de texto y contenido. Concluy6 que las personas con discapacidad motora manejan un
alto nivel de motivacion, lo cual les permite adaptarse a las condiciones que les ofrece la empresa
aungue no sean las idoneas; por lo que recomend6 adecuar las instalaciones en las empresas para
facilitar la accesibilidad y desplazamiento de aquellos colaboradores que cuentan con una

discapacidad motora.

Archila (2011) analiz6 la jornada de trabajo en relacion a los factores de riesgo
psicosociales y determind la exposicion de los mismos con el fin de detectar la problematica y
plantear alternativas para beneficiar la salud de los empleados. La muestra fueron 73 médicos del
hospital Nacional de Mazatenango. El instrumento empleado para la investigacion fue el Método
CoPsoQ ISTAS 21, el cual consta de un cuestionario psicosocial de Copenhague desarrollado por
un equipo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral Dinamarca y su adaptacién al
espafol desarrollada por un grupo de trabajo constituido por el Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud. Este instrumento posee un autor anénimo, es individual, de respuesta voluntaria
y confidencial, mide la exposicion de seis grandes grupos de factores de riesgo psicosocial entre
ellos: exigencias psicoldgicas, trato activo y posibilidad de desarrollo, apoyo social y calidad de
liderazgo, inseguridad, doble presencia y estima. El tipo de investigacion que realizo fue un disefio

transversal analitico observacional en donde dividi6 a los médicos en dos grupos (A'y B). Al grupo



A pertenecen los médicos con jornadas prolongadas de trabajo de méas de 8 horas y el B médicos
en jornadas diurnas normales menos de 8 horas. Concluyé que entre la jornada prolongada de
trabajo y los factores psicosociales unicamente se asocia la inseguridad, por lo que recomendo
informar a las autoridades que deben capacitar a todos los médicos del Hospital de Mazatenango
sobre la importancia y conocimiento de los factores psicosociales y su relacion con las jornadas

prolongadas de trabajo.

Camposeco (2011) determind el tipo de actitud de los colaboradores respecto a sus
comparieros con discapacidad asi como la relacion entre dicha actitud y los factores como: género,
edad y tipo de discapacidad. La muestra fue de 60 colaboradores pertenecientes a varias areas de
una institucion financiera; de ambos géneros, quienes oscilaban entre las edades de 19 a 39 afios.
El instrumento aplicado fue “Escala de actitudes hacia personas con discapacidad” de Verdugo,
Jenaro y Arias (1997); conformada por 37 items, auto aplicable, el cual determina la actitud hacia
las personas con discapacidad a traves de cinco factores: igualdad de oportunidades,
reconocimiento, desconocimiento, discriminacion y competencia. El tipo de estudio fue
descriptivo. La metodologia estadistica que empleo fue la t de Student y la r de Pearson. Concluyé
que la interaccion laboral con personas que poseen capacidades especiales es importante para su
comprension y aceptacion, por lo que recomienda realizar programas de contacto entre el personal

con limitaciones fisicas y sus pares.

La motivacidn psicosocial y las capacidades diferentes son temas que se han abordado a lo
largo de todo el continente por lo que han sido focos de atraccion e interés por las organizaciones,
por tal efecto se llevo a cabo algunas investigaciones internacionales entre las cuales se pueden

hacer mencion.



Pérez (2011) explor6 el rol de los recursos sociales, organizacionales y personales en las
actitudes laborales y el afrontamiento de las demandas del puesto en un grupo de empleados con
discapacidad que trabajan en condiciones de empleo ordinario. La muestra fueron 204 empleados
con discapacidad que trabajan en diferentes comunidades auténomas del estado espafiol, de los
cuales el 55% eran de género masculino. La edad media del grupo fue de 38 afios. Los instrumento
empleados fueron cuestionarios con escala tipo Likert elaborado por la autora de dicha
investigacion, conformados por dos medidas: la descriptiva que mide las variables de: edad,
genero, tipo de discapacidad, comunidad autobnoma, antigiedad en el puesto, experiencia
profesional, nivel de estudios, tipo de contrato, tipo de jornada, tipo de puesto, estructura familiar;
la psicosocial que mide variables de: apoyo organizacional, apoyo familiar para trabajadores,
apoyo del supervisor, apoyo de los compafieros, demandas psicoldgicas del puesto, control sobre
el trabajo, autoeficacia laboral, satisfaccion laboral e intencion de abandono. Todas las medidas
utilizadas fueron escalas adaptadas al castellano y validadas en muestras espafiolas. El tipo de
investigacion realizada fue un estudio exploratorio y descriptivo en el que se utilizé un enfoque
correlacional. La metodologia estadistica que utiliz6 fue realizar diversos de fiabilidad,
exploratorio, de relaciones, de regresién multiple, regresion multiple mediada y de ruta a partir del
programa SPSS v.19, AMOS v.18 y la aplicacién en Excel Medgrapf. Concluy6 que los trabaja-
dores con discapacidad son un colectivo que esta cada vez mas presente en el contexto empresarial
espariol y del cual existen pocas investigaciones. Recomendé disefiar propuestas de intervencion
que promueva las conductas de apoyo social en el trabajo, la autoeficacia laboral, la autonomia y
la participacion de estos empleados, en consecuencia con las politicas de responsabilidad social

corporativa y de gestion de la diversidad en la empresa.



Jaén (2010) dio a conocer la capacidad de la personalidad, la motivacién y la percepcion
de los factores psicosociales del entorno organizacional para determinar el rendimiento laboral en
un grupo de trabajadores mexicanos del &mbito de la seguridad privada. La muestra fue de 368
trabajadores de los cuales Unicamente 10 son mujeres, todos vigilantes de seguridad de una misma
empresa ubicada en Ciudad de México. Los instrumentos que utilizo fueron Datos Biograficos,
Escala de Motivacion Psicosocial (MPS), cuestionario Big Five (BFQ), cuestionario
Multidimensional DECORE entre otros; los cuales miden variables de personalidad, motivacion y
factores psicosociales. Todos los instrumentos fueron aplicados de forma individual y en su
mayoria contaban con un cuadernillo de preguntas, y una hoja de respuestas multiples. El tipo de
investigacion realizada fue de caracter descriptivo, correlacional y correlacional de momento
producto de Pearson. La metodologia estadistica que utilizo fue la media, la desviacion tipica,
minimos y maximos empleando el paquete SPSS, version 15.0. Concluyé que las variables de
motivacion y las demandas cognitivas percibidas en el entorno laboral son las que juegan un rol
mas importante a la hora de determinar el nivel de rendimiento de los vigilantes de seguridad
privada mexicanos, por lo que recomendo continuar con investigaciones sobre el entorno laboral,
las razones que estan detras del nivel de esfuerzo o eficiencia de los trabajadores y sus

consecuencias para la organizacion.

Barrera y Fritz (2009) determinaron la integracién laboral de personas con discapacidad
fisica pertenecientes a agrupaciones de la red provincial de y para la discapacidad de concepcién
chile que se encontraban trabajando durante el afio 2008. La muestra fue un grupo de 36 personas
entre ellas hombres y mujeres con discapacidad fisica en edad productiva oscilando entre 18 a 65
afios quienes integran la red provincial de y para la discapacidad de concepcion. El instrumento

empleado fue la encuesta o guia de entrevista disefiado por las investigadoras de dicho estudio, la



cual esta compuesta por 45 preguntas de las cuales 44 fueron preguntas cerradas y 1 abierta, en
ellas se incluyeron tablas de seleccion maltiple y preguntas dicotomicas. El tipo de investigacion
utilizado fue de tipo descriptivo y exploratorio de caracter cuantitativo y temporalidad de corte
transversal. La metodologia estadistica que emplearon fue diagrama de pie. Concluy6 que los
entrevistados son personas que tienen necesidades multiples e interdependientes, las que se dividen
segun categorias existenciales y axioldgicas las que pueden ser satisfechas respondiendo a las
necesidades de ser, de tener, de hacer, de estar, de subsistencia y proteccion, de participacion, de
entretenimiento, creacion, identidad y libertad. Recomenddé que el estado a través de sus
organismos pertinentes, cree condiciones y vele por la insercion laboral de las personas con
discapacidad a objeto de asegurar su independencia, desarrollo personal y a gozar de una vida

digna.

Rodriguez (2006) dio a conocer la situacion laboral del individuo con discapacidad visual
y laactitud del entorno laboral inmediato hacia dicho individuo. La muestra fue de 27 profesionales
universitarios con discapacidad visual en el area metropolitana del distrito capital de Venezuela y
85 compafieros que conforman su entorno laboral inmediato. Los instrumentos que utilizo fueron
una entrevista para medir la variable situacién laboral de las personas invidentes y un cuestionario
para medir la variable actitud, ambos realizados por el autor del estudio; los cuales miden la
interaccion conductual, actitud, norma subjetiva, creencia normativa y motivacién de acatamiento.
Todos los instrumentos fueron aplicados de forma individual. El tipo de investigacion realizada
fue de caracter descriptivo-exploratorio con un disefio no experimental. Concluyé que la actitud
de las personas que conforman el entorno laboral del individuo con discapacidad visual no
manifiestan una conducta distinta a la que tendrian con una persona vidente y la actitud hacia esta,

se vera influenciada por la opinién de las personas mas allegadas, por lo que recomendd incentivar



por distintos medios a organizaciones, empresas y demas instituciones privadas a incluir en su
planilla de empleados a personas con discapacidad visual, construyendo de esta manera la

posibilidad de integracion total.

Aguirre, Benages, Palenques y Sanchez (s/f) determinaron el conocimiento y
fortalecimiento de los factores que influyen en el proceso de insercion laboral de las personas con
discapacidad en Castellon Espafia. La muestra fue responsables de recursos humanos de 27
empresas diferentes de Castellon, de las cuales 21 estan relacionadas con el sector servicios,
1dedicada a la construccion y 4 dedicadas a otros sectores que no son ninguno de los anteriores.
El instrumento empleado para la investigacion fue “Cuestionario de valoracion de las variables
influyentes en la insercion laboral de personas con discapacidad” elaborado con una escala tipo
Likert por los autores de dicho estudio, el contenido son items de opinién / actitud los cuales miden
la formacion, habilidades, papel del trabajador social, adaptaciones, integracion, rendimiento
laboral, diferentes grupos de discapacidades, imagen, sector de actividad y caracteristicas de la
empresa: con o sin empleados con discapacidad. El tipo de investigacion realizada fue cuantitativa,
estilo descriptivo por encuesta con muestreo no probabilistico y temporalidad transversal. La
Metodologia estadistica que emplearon fue un analisis de frecuencia. Concluyeron que todas las
variables que se han estudiado favorecen la insercion laboral desde el punto de vista del
empresario. Recomiendan adoptar dos enfoques para potenciar el éxito de la transicién de personas
con discapacidad al mundo laboral. El primero adoptar medidas sociales como la eliminacion de
barreras, la concienciacion de la sociedad, o establecer leyes que fomenten la “discriminacion
positiva”. El segundo engloba medidas centradas en la persona actuando de manera individual,

para mejorar sus habilidades y conocimientos.
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Como se pudo analizar en las investigaciones se abordd con sumo interés el tema de la
motivacion principalmente, y en la actualidad han iniciado a profundizar en los factores que
intervienen en el desarrollo de la misma como la motivacion laboral, el riesgo psicosocial y la
discapacidad; tema que para el desarrollo del presente estudio paso a formar parte fundamental.
Por consiguiente el aporte que manifiestan estos temas al campo laboral es sumamente valioso, ya
que demuestra la importancia que tienen ante la inclusion y el desarrollo de las personas con

capacidades diferentes en las organizaciones del pais.

Para dar un mayor énfasis en las investigaciones acerca de la motivacion psicosocial y las
discapacidades diferentes; es importante definir los conceptos, los tipos, enfoques y teorias asi

como las ventajas y beneficios que en la actualidad aportan estos temas.

Asi mismo, es importante comprender, conocer y ampliar el conocimiento acerca del tema
de la motivacion principalmente y como esta puede influir tanto en aquellos colaboradores que
poseen comparieros con capacidades diferentes, tanto como aquellos colaboradores que no poseen
compafieros con capacidades diferentes. Se partié desde conceptos sobre la motivacion en general,
la motivacién laboral enfocada al habito psicosocial; y se realizé un enfoque en las personas con
discapacidades diferentes. Por lo que a continuacién se presentan diversos autores que analizan los

fundamentos del estudio.

Motivacion

Prot (2005) comenta la definicion de la motivacion como elementos que surgen desde el
centro de las emociones, los sentimientos y las sensaciones, las cuales se entrelazan con la
fotografia de cada individuo, del ser y esencialmente de la capacidad de creer en si mismos, para

luego analizar, reflexionar y preparar la mente para buscar los medios necesarios y asi lograr los
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objetivos y necesidades planteadas. Prot asegura que la motivacion no se atribuye principalmente
a la mente o a la razon, por el contrario comenta que son elementos que por muy extrafio que asi

parezca, vienen de lo mas profundo del ser humano.

La motivacion, para Publicaciones Vértice S. L. (2008) es un enfoque dirigido plenamente
a la actitud de las personas y su rendimiento, el cual esta estrechamente apremiado a través de
recompensas, por tal efecto hace referencia a Thorndike (como se citd en Publicaciones Vértice S.
L., 2008) donde resalta que todos los seres humanos por iniciativa propia repiten cualquier
actividad o situacion por la cual han recibido una recompensa y evitan a toda costa aquellas por

los cuales han recibido reprimendas o castigos.

Martinez (2012) se refiere a la motivacion con una caracteristica particular, en donde
refiere que toda conducta va dirigida y orientada hacia una meta especifica, las cuales no pueden
dar efecto si no existe una necesidad previa; por tanto Martinez especifica que la motivacion se
genera a raiz de una necesidad, es decir un estimulo perceptible para el hombre y este sentimiento
se ve manifestado a través de un desequilibrio en las emociones por la busqueda de satisfacer dicha
necesidad; y es en este momento en que sus actitudes se tornan hacia la basqueda para complacer
el estado de desequilibrio obteniendo como resultado la satisfaccion por haber sufragado la
necesidad o bien vivir un sentimiento de insatisfaccion por una necesidad no resuelta. De la misma
manera enfatiza que a este proceso se debe atribuirle tres variables que modifican y afectan las

actitudes de las personas, siendo las siguientes:

Variables fisiologicas: Estas se refieren a todos los rasgos fisicos y mentales que componen a una

persona.
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Variables del entorno: Es todo aquello que rodea al hombre, enfatizando en la clase social y el

ambiente infantil.

Variables psicoldgicas: Se refieren a la estructura interna del hombre como tal; abarcando la

percepcion, actitudes, personalidad y aprendizaje.

Por tanto el ser humano respondera a sus estimulos segun las vivencias del pasado, la

estructura bioldgica y los procesos internos, en conjunto con las variables a las que se vea afectado.

A diferencia Feldman (2009) indica que los seres humanos tanto como otros organismos
poseen factores que dirigen y activan cada uno de los comportamientos, los cuales estan
estrechamente ligados a los aspectos bioldgicos, cognitivos, sociales; y a su vez los ha

complementado con diversos enfoques siendo los siguientes:

Enfoque biol6gico basado en:

e Los instintos (Motivacion Innata): Se refiere a todos aquellos comportamientos que las
personas traen consigo desde el momento de su nacimiento, por lo que han sido adquiridos
biol6gicamente y es imposible que puedan ser aprendidos. Las conductas que manifiestan
son esenciales para la supervivencia y son perceptibles con el tiempo.

e La reduccion de impulsos (Satisfaccion de las Necesidades): Los comportamientos se
generan por medio de una excitacion que lleva a la satisfaccion de una necesidad, es decir
gue al momento de producirse una carencia las personas buscan los medios para
satisfacerla.

e La activacion: Este enfoque busca dar sentido al comportamiento de las personas a traves
de un equilibrio constante en la estimulacion y la actividad, velando por que las actitudes

sean acorde a sus necesidades y estan se mantengan en los niveles adecuados.
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e Los incentivos: Son elementos que incitan a las personas a comportarse de una manera
especifica, debido a que la motivacion es centralizada en el deseo de la obtencion de metas
externas o los incentivos como tal. Feldman especifica que existen varios estimulos
catalogados como externos: el afecto, la alimentacion y el dinero entre otros, siendo estos

los detonantes principales de la motivacion.

Enfoque cognitivo:

En este enfoque la motivacion se origina a raiz de los pensamientos, expectativas y metas

de las personas; todo parte de sus pensamientos, de lo que quieren obtener y a donde quieren llegar.

Motivacion laboral

Con respecto a este término, Robbins (2004) la define como procesos y esfuerzos que
realiza una persona en blsqueda de una meta determinada, la cual se lleva a cabo bajo tres
elementos que considera esenciales, siendo estos la intensidad, direccion y persistencia. Robbins
asegura que un individuo alcanzard sus metas si es persistente en ellas y tiene en su mente el
objetivo, valiéndose de los elementos necesarios que haya trazado para lograrla y poner arduo
empefio dia a dia. Asi mismo define la intensidad como los esfuerzos que el individuo realiza al
desempefiar sus actividades; la direccion es el medio del que se vale una persona para enfocar sus
esfuerzos en busca del beneficio de la organizacion y la persistencia se refiere a la constancia y

prolongacion del tiempo que se toma el individuo realizando su esfuerzo.

Para Robbins la motivacion laboral se manifiesta a través de tres teorias que han sido las
pioneras en la rama y caracterizan las bases sélidas de la motivacion laboral; por tal efecto es

esencial en dicho estudio darlas a conocer:
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Teoria de la jerarquia de necesidades:

Sin duda alguna esta es una de las teorias mas renombrada por lo que Robbins, quien cita
a Maslow, a conocer la importancia de las cinco necesidades del hombre, aun siendo estas
analizadas con el tiempo, los estudios han concluido en no atribuirle la validez del caso pues ha
carecido de pruebas que la respalden, sin embargo a la fecha ha sido muy aceptada y de ella parten
un sin namero de procesos logicos debido a su orden jerarquico, el cual permite comprender en
qué segmento un individuo esta estrechamente motivado y si fuera el caso en cuales es
indispensable fortalecer la motivacion. De acuerdo a lo estipulado por Maslow existen 5

necesidades basicas:

1. Fisioldgicas: Estas evocan las necesidades basicas como: la alimentacion, el abrigo y otras
de elemento organico.

2. De Seguridad: Es la necesidad que tiene el hombre de sentirse protegido en el &mbito
fisico como en el emocional.

3. Sociales: Se refiere a la sensacion de afecto, de ser parte activa de un grupo y la sociedad.

4. De Estima: Aqui se ven implicitos dos factores; el interno que atribuye la autonomia,
estima y realizacion, y el externo que refiere posicidn, atencion y reconocimiento.

5. Autorrealizacion: Hace referencia a ser lo que uno es capaz de ser y desarrollarlo con todo

el potencial para sentirse totalmente realizado.

Feldman (2009) compartia junto a Robbins las mismas necesidades motivacionales
sustentadas por Maslow, e hizo énfasis en que se debian cumplir principalmente las necesidades
primarias catalogadas como elementales, las cuales se ubican graficamente en la base de la

piramide y luego de haberlas culminado se podia satisfacer las necesidades superiores que
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conforman un grado mas complejo. Feldman destaca las necesidades de orden inferior como las
fisiologicas y de seguridad, posterior a ellas se puede alcanzar la necesidad ubicada en el rubro
maés elevado de la pirdmide, la autorrealizacidn; cabe mencionar que llegar a este punto segun lo
expone Feldman no es ninguna tarea facil y lograrla se torna una marca importante para el ser

humano, pues se constituye un elemento integrado.

Teoria Xy Teoria Y:

McGregor (citado por Robbins, 2004) quien determind dos puntos de vista: uno negativo
reconocido como teoria X y uno positivo teoria Y, en él destaca como los gerentes pueden
modificar el comportamiento en los colaboradores basados en un grupo de premisas; seguin la

teoria X se destacan:

e “A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.

e Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con
castigos para conseguir las metas.

e Losempleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre que
puedan.

e Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo y exhibiran
pocas ambiciones.”

En contraparte McGregor determino las premisas de la teoria Y:

e “Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.
e Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidas con los objetivos.

e La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades.
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e La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la poblacién y o
es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.”

McGregor (citado en Robbins, 2004).

Teoria de los dos factores:

Herzberg (citado por Robbins, 2004) quien destaca la importancia de las relaciones
de un colaborador con su trabajo y organizacién, pues son elementales ya que de esta relacion y la
actitud que presente se origina el éxito o el fracaso; de la misma manera estos elementos repercuten
en la satisfaccion o insatisfaccién laboral de los colaboradores y estan estrechamente ligados con
factores intrinsecos como: el progreso, responsabilidad, logro, reconocimiento; y con los factores

extrinsecos como: el salario, supervision, condiciones laborales y normas de la compafiia.

Segun Feldman dicho enfoque parte de dos teorias que le dan énfasis a la motivacion:

a) Motivacion intrinseca: Las personas la viven por placer y por un deseo propio, dejando a
un lado las recompensas especificas y tangibles; practicamente estas pasan a un segundo
plano debido a que no es lo que se desea o pretende.

b) Motivacion extrinseca: La motivacion se genera a partir de un estimulo concreto y
tangible como lo es el dinero o alguna otra recompensa. Lo principal en este tipo de
motivacion es que la persona realizara la accion Unicamente por el estimulo que recibird y

no porque esté interesada por demostrar y vivir un comportamiento diferente.

Por otro lado Cook (2000) considera que existen tres fuerzas significativas que pueden

motivar a los colaboradores de una organizacion, a lo que el detallo de la siguiente manera:
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1. La necesidad de alcanzar un logro:

En este punto Cook (2000) toma como base un factor muy importante que es la autoestima,
él expone que si un colaborador no posee autoestima no esta motivado y por consiguiente su
desempefio es mediocre. Ahora bien si la persona tiene su autoestima equilibrada se sentira mejor
consigo mismo, con sus capacidades y por consiguiente su desempefio sera muy bueno. Por lo
tanto el autoestima se centra en todo lo que como individuos podemos hacer; de acuerdo con ello
todo los seres humanos estan en la capacidad de obtener y lograr las metas que se propongan; esto
es una necesidad que viven diariamente y en el momento que la vean cumplida, estan alimentando
su autoestima y elevando su desempefio. Por tal razén las personas se proponen metas y cumplen

con su necesidad de alcanzar sus logros.

2. El deseo vehemente de aprender:

Cuando una persona disfruta aprendiendo de lo que hace, realmente esté interesada en
aprender pues se siente atraida por estas actividades lo que hace alin mas simple su aprendizaje; y
por consiguiente no necesita de reforzadores o personas que estén verificando si la actividad que
desempefia esta bien realizada pues ha mostrado con toda certeza que disfruta de su trabajo a través

de la exactitud con que lo practica y los resultados que obtiene.

3. El anhelo de contribuir:

El anhelo esta en todo aquello que se crea y se realiza con exactitud, con dedicacion, con
pasion; no importando en el &mbito social o condicidn en la que se haga, pues lo mas importante
es estar satisfecho consigo mismo con el trabajo desempefiado y con lo mucho que este pueda

contribuir o servir de ejemplo para los demas. Pues si bien sirve de ejemplo se puede decir que una
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persona estd mas que complacida ya que ha logrado su fin de contribuir con sus compafieros, su

empresa y la sociedad.

En definitiva lo que exponen Manville, Levinson, Kerr y Livingston (2004) en su libro en
donde resaltan que las personas se sienten motivadas cuando forman parte de un equipo interesante
que les presente retos, les exija cada dia mas responsabilidades y por consiguiente culminen mas
logros y se les permita ser reconocidos por los mismos, con el Unico afan de crecer, progresar en

su &mbito profesional y contagiar con el ejemplo a otros colaboradores de la organizacion.

Sin duda alguna en su mayoria las personas guatemaltecas que poseen algun tipo de
discapacidad viven el anhelo de mostrar sus habilidades, de entregar sus capacidades, mostrar su
dedicacion y pasion por su pais, anhelan tener la oportunidad de ser entes productivos que
contribuyan a su sociedad y familias, por lo que es indispensable abordar desde diferentes

perspectivas el termino de discapacidad y ampliar el conocimiento.

Discapacidad

De acuerdo a la Convencién Interamericana para la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra las personas con discapacidad, Consejo Nacional para la Atencién de las
Personas con Discapacidad (CONADI, 2015) define la discapacidad como una deficiencia fisica,
mental o sensorial, que puede ser de origen permanente o temporal y que limita a los seres humanos
la capacidad de realizar sus actividades fundamentales en su diario vivir; dichas condicion en la

mayoria de los casos pueden ser causada, agravada o afectada por el entorno econémico y social.

Segun la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (PROFEDET, (Mexico, (s/f))
define a la discapacidad de una forma totalmente dinamica, dejando a un lado el concepto rigido
y estereotipado como tal, pues sus intereses se inclinan a una definicion que con el tiempo adoptara
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modificaciones abordando los diferentes entornos socioeconémicos, por lo tanto la define como
un concepto que conlleva una evolucion de acuerdo a la interrelacion e interaccion que se lleva a
cabo entre las personas con discapacidad (capacidades diferentes) y las barreras que abordan la
actitud; asi como el entorno que resta su participacion libre, plena y efectiva dentro de la sociedad,
en igual condiciones que las demas personas. Por lo tanto el enfoque de la discapacidad que
consideran fundamental es principalmente la igualdad en los derechos que se debe profesar a los
individuos con capacidades diferentes y como la actitud de dichas personas juega un papel vital
para enfrentar los obstaculos cotidianos, los cuales surgen de la dindmica de comunicacion,
relaciones y lazos que se establecen con otras personas y las dificultades o barreras entre si. Con
el tiempo la actitud de dichas personas va ir progresando pues se fortalecera a raiz de las

experiencias vividas y superadas.

Por su lado Byrnes et al. (2007) afirma en conjunto con la definicién propuesta por la
Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, que la discapacidad es un concepto que evoluciona
e incluye a todas las personas que presenten deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales; a diferencia que Byrnes enmarca dichas deficiencias en un periodo de tiempo a largo
plazo en donde la actitud cumple un papel importante pues se exponen a obstaculos y una actitud

negativa puede significar privarse de comunicarse y estar en contacto con la sociedad.

En efecto la Organizacion Mundial de la Salud (como se citd en Universia 2015) define la
discapacidad como: la restriccion o ausencia de la capacidad para realizar una actividad a causa de
una deficiencia o la falta de la capacidad misma; en donde el individuo en cuestion pueda llevar a

cabo una actividad dentro del contexto considerado normal para un ser humano.
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Por tanto Calderon (2005) presenta la discapacidad como una restriccion o ausencia
originada por la falta de una funcién, estructura fisica o anatomica, que obstaculiza la realizacion

de una actividad, dentro del habito considerado como normal para un individuo.

Por su parte, la Clasificacion Internacional del Funcionamiento (CIF), La Discapacidad y
la Salud (como se cité en PROFEDET, (s/f)). establecio el término de la discapacidad desde dos
punto de vista muy validos, el primero lo atribuye a una condicion de salud en donde se abarcan
diversos factores como la deficiencia, restricciones a la participacion y limitaciones a la actividad,;
por lo que se puede entender en gran medida que dichos factores son propios de la condicion fisica,
y el segundo punto de vista a los aspectos personales y ambientales a los cuales él considera como
factores contextuales debido a que son propios del entorno que rodea al individuo. Por lo tanto
abordando una definicién mas especifica hacen referencia a las deficiencias y limitaciones de la
actividad fisica de un individuo para desenvolverse libremente dentro de su entorno, el cual se ve
influenciado por intereses, motivaciones y objetivos propios asi como de la sociedad a la que

pertenece.

Por otro lado Sierra (s/f) comparte lo expuesto por la CIF y la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) en cuanto a la discapacidad se ve implicita por deficiencias, limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion; para ello ha desarrollado a profundidad cada una
de las variables antes mencionadas, abordando la deficiencia como los problemas que sufre una
persona en su estructura o funciones corporales. Asi mismo conceptualiza las limitaciones de la
actividad como las dificultades para llevar a cabo una actividad o tarea y por dltimo define las
restricciones de la participacion como las dificultades que atraviesas los individuos al participar

en situaciones vitales.
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Para comprender en su totalidad la definicién que propone la CIF y otros autores citados
anteriormente, que han empleado los términos en la definicion de su concepto; ha postulado tres
areas que tienen relacion directa con los problemas o debilidades en el funcionamiento de las

personas tales como:

e Deficiencias: Implican complicaciones o alteraciones en la fusion del cuerpo y la
estructura del mismo como: la ceguera o la paralisis.

e Limitaciones a la actividad: Se refiere a las complicaciones que tiene un individuo para
Ilevar a cabo una actividad determinada, como lo es el correr o caminar.

e Restricciones a la participacion: Se refiere a las complicaciones que puede presentarse
en cualquier ambito de la vida como el ser discriminados por la sociedad, ya sea en su

trabajo o tan simple como ser rechazados en el transporte.

Tipos de discapacidad

Segun lo estipulado por Universia (2015) la discapacidad se puede clasificar en
cuatro grandes modalidades diferentes: fisica, sensorial, psiquica e intelectual y por consiguiente

existen varios tipos.

a) Discapacidad auditiva: Los individuos que tiene este tipo de discapacidad es a razon
de un déficit que impide la escucha adecuada y puede ser parcial a lo que se le conoce como
hipoacusia o total conocida cientificamente como cofosis; dependiendo del caso las personas
pueden presentar esta deficiencia unilateral, es decir en un solo oido o bilateral en donde ambos
oidos se ven afectados. Esta carencia puede atribuirse a diversos factores como un traumatismo

severo, una enfermedad, exposiciones prolongadas al ruido, por el consumo de medicamentos
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abrasivos al nervio auditivo e incluso por un factor hereditario. En definitiva la comunicacion es
un factor que decae pues no existe la fluidez necesaria para comprenderla; la gravedad de la
discapacidad puede detectarse por medio de un test Ilamado audiometria, el cual analiza los niveles
de intensidad y frecuencia con que las personas perciben los sonidos; determinar su caso para
adecuar un programa de rehabilitacion para comunicarse de forma oral por medio de la lectura

labiofacial o el uso de lenguaje de signos.

b) Discapacidad visual: Segun la Organizacion Mundial de la Salud (como se cito en
Universia, 2015) es reconocida como una deficiencia que restringe la capacidad y posibilidad de
realizar actividades en rangos conocidos como normales; las actividades a las que se hace
referencia son aquellas que requieren un grado de complejidad bastante alto desempefiadas por el
cuerpo en coordinacion de todas sus extremidades. Es importante aclarar que existen diversos
grados de la pérdida de visidn y estos pueden ser desde la pérdida parcial hasta la pérdida total de
la vista conocida como ceguera. Al igual que el oido, la perdida de vista puede ser de origen
hereditario o se puede originar a raiz de una enfermedad: la OMS ha listado para una mejor
comprension las enfermedades que pueden causar ceguera: cataratas, uveitis, glaucoma, opacidad

corneal, degeneracion macular, tracoma y retinopatia diabética.

c) Discapacidad fisica: La CIF (como se cit6 en PROFEDET, (s/f)) define esta
discapacidad como una deficiencia que se produce en cualquier 6rgano o sistema corporal. A
diferencia de lo que propone Sierra (s/f), existen diferentes causas que se catalogan como un
detonante para la incapacidad fisica como lo son los factores congénitos, cromosomicos,
hereditarios, neuromusculares, enfermedades degenerativas o bien por accidente entre otras. Por

tal efecto Sierra realiz6 una clasificacion de las discapacidades fisicas tales como:
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e Lesion medular: Dicha lesion se ocasiona a raiz de un accidente o enfermedad afectando
en gran medida la medula espinal; causando en las personas la perdida de la sensibilidad,
las funciones y movimientos de las extremidades desde donde se origino la lesion hacia
abajo.

e Distonia muscular: Es un sindrome que se caracteriza por desérdenes musculares en
donde ciertas partes en los musculos se contraen por un tiempo determinado, ocasionando
movimientos repetitivos, torsiones, posturas anormales o tics que pueden observarse como
regulares o irregulares. La distonia se clasifica de acuerdo a su ubicacion en el cuerpo de
la siguiente manera: distonia primaria o idiopatica; distonia secundaria; distonia

generalizada; distonia focal; hemidistonia y por ultimo distonia segmental.

d) Discapacidad sensorial: De acuerdo a la CIF, esta discapacidad se origina por medio

de los sentidos por lo tanto estan implicitas la discapacidad visual y la discapacidad auditiva.

e) Discapacidad multiple: Segun lo propuesto por la CIF esta afeccion se da cuando existe
mas de una discapacidad representada en una persona ya sea de tipo fisica, intelectual o sensorial;
la combinacion de cualquiera de ellas genera la deficiencia y no existe una combinacién como
férmula sin embargo los casos mas comunes son: personas que tiene hipoacusia y discapacidad

motriz; personas con sordo-ceguera; discapacidad intelectual y discapacidad motriz, entre otras.
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Definicion de personas con capacidades diferentes

Por su parte la Organizacién Internacional del Trabajo por sus siglas OIT (como se cité en
Calderon, 2005) una persona con discapacidad es aquella que tiene una reduccién considerable en
la posibilidad de obtener, ocupar un puesto de trabajo y posteriormente escalar a posiciones con
mayor responsabilidad dentro del mismo; debido a una disminucién fisica, sensorial, intelectual o

mental especificamente perceptible.

Por consiguiente Calderon (2005) aclara el panorama de dicho concepto pues hace la
comparacion que las personas se concentraban principalmente en la desventaja que atribuian las
personas con capacidades diferentes como tal, pues este impedimento los limitaba a desempefiar
ciertos roles; en contraposicion, lo importante y esencial es la persona como tal en conjunto con
sus destrezas y habilidades, por lo tanto el plano ha cambiado ya que las barreras y limitaciones
para que estos seres humanos puedan formar parte de una sociedad; igualando las oportunidades

estd en mayor medida en las barreras externas que en las limitaciones propiamente del individuo.

Por otra parte la Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad (como se
citd en la Procuraduria Federal de La Defensa Del Trabajo (México, (s/f)), establece a las personas
con discapacidad como aquellas que por razén congénita o adquirida poseen una o varias
limitaciones de caracter fisico, mental, sensorial o intelectual y dependiendo de su caso pueden

ubicarse en dos lineas diferentes; la primera de rango permanente y el segundo de rango temporal.

En definitiva las personas con discapacidad como son llamadas en muchos de los
documentos y que para efectos de este estudio se denominaron personas con capacidades diferentes
estdn globalizadas en las 4 grandes areas de las discapacidades o bien deficiencias fisicas,

sensoriales, mentales e intelectuales y cada una de estas personas debe enfrentarse con temor,
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desconfianza e incertidumbre a las reglas que le impone su comunidad. En el mejor de los

escenarios estos individuos se enfrentan con valor para defender sus derechos y hacerse valer.

Discriminacién contra las personas discapacitadas

En la actualidad se pueden observar que muchas instituciones y organizaciones entre ellas
las Naciones Unidas y ElI Consejo Nacional para la atencion de las personas con Discapacidad
(CONADI, 2015), han presentado leyes, convenciones y documentos que respalden la erradicacion
de la discriminacion y exclusion contra las personas con discapacidad, debido a que tiempo atras
eran totalmente marginados; con el pasar de los afios se ha tomado la importancia que merecen y
se ha abogado por dar inicio a los proceso para eliminarlas y Guatemala no ha sido la excepcion,
pues con la Convencion Interamericana para la eliminacion de todas las formas de discriminacién
contra las personas con discapacidad (como se cité en CONADI, 2015) se ha hecho presente y
comparte el hecho que existe una probabilidad grande que la discapacidad como tal sea foco de
situaciones de discriminacidn, es por ello que se han desarrollado acciones como la que hacemos
mencidn pues es vital tomar medidas que beneficien las actividades y situaciones de las personas

con discapacidad a lo largo del globo terraqueo.

Dicha convencion hace mencidn en la Declaracion Americana de Derechos y Deberes del
Hombre (como se cité en CONADI, 2015) exponiendo que todos los seres humanos poseen la
libertad, e igualdad en dignidad y derechos desde el momento de su nacimiento, por consiguiente
dichas libertades y derechos precisan ser respetados a lo largo de su vida sin ninguna restriccion o

limitacion.

Por su parte la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala (2013) comparte la

misma posicion en su Articulo 4 Libertad e igualdad, donde expone que los guatemaltecos tanto
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hombres como mujeres tienen derecho total a ser entes libres e iguales en dignidad y derechos.
Esto se ve implicito en las oportunidades y responsabilidades no importando su estado civil, por
lo tanto ningun ser humano debe ser menospreciado o pisoteada su dignidad, por el contrario se

debe practicar y promulgar una conducta fraternal entre si.

Asi mismo en su articulo 53 Minusvalidos, hace mencion a que el estado debe garantizar a
toda costa la proteccion de los minusvalidos y todo ser humano que cuente con limitaciones fisicas,
sensoriales o psiquicas. De igual forma es de sumo interés la atencion médico-social, la
rehabilitacién, los servicios, su reincorporacion a la sociedad y la promocion de politicas
garantizando que velara por dicha ley y creara los organismos necesarios para su efecto teniendo

sumo control para que dicha norma no se incumpla.

Por otro lado la Constitucion Politica de la Repablica de Guatemala (2013, pp.34) en su
articulo 102 derechos sociales minimos de la legislacién del trabajo inciso m indica “Proteccion y
fomento al trabajo de los ciegos, minusvalidos y personas con deficiencias fisicas, psiquicas o
sensoriales”, incitando asi a que la poblacion se interese por brindar mas oportunidades de trabajo
a todas las personas que poseen capacidades diferentes, que tienen la voluntad y disposicion de

ejercer sus actividades laborales con determinacion.

Por consiguiente Avalos (como se citd en Ministerio de Trabajo y Prevencion Social, (s/f)
recientemente presento los avances de la Politica Nacional en Discapacidad, la cual es representada
por el Ministerio de Trabajo y Prevencion Social con el objetivo de generar oportunidades a las
personas con discapacidad para que se les permita tener una integracion y participacion mas activa
dentro de la sociedad, logrando un enfoque de accion para la inclusion en el &ambito productivo

contribuyendo y aportando a la mejora econdémica del pais.
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De acuerdo con ello, la convencidn interamericana para la eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra las personas con discapacidad (como se cit6 en CONADI, 2015) define
el término discriminacion contra las personas con discapacidad como aquella exclusion o
restriccion que se deriva de una discapacidad como tal en toda sus variaciones, percepciones y
terminologias, ante una minima consecuencia, percepcion o antecedente de la misma que tenga
como fin primordial impedir y en el peor de los casos anular sus derechos y libertades que como
personas les corresponde; privandolos del reconocimiento de sus habilidades por el simple hecho

de contar con una discapacidad.

Por su parte Marti (1993) comento que la discriminacién ha llegado a puntos extremos en
donde se aislan a las personas discapacitadas de todo contacto con la humanidad, impidiéndoles
las facultades de desarrollarse adecuadamente y comunicarse con la sociedad. Por consiguiente en
muchas ocasiones son tratados con tal rechazo como si la discapacidad que presentan perjudica el

resto de sus habilidades y facultades.

A ello se puede atribuir que muchas de las personas caen en la ignorancia, por no tener la
suficiente informacion necesaria y béasica acerca de lo que es una discapacidad, lo que representa
en las personas con capacidades diferentes. En contraposicion hay personas que tienen los
conocimientos necesarios pero no tienen ningun sentido de respeto o responsabilidad por los demés
y caen en una ignorancia social por miedo a ser ellos rechazados, criticados o guardar las

apariencias.

Ventajas de la integracion laboral de personas con discapacidad

En muchas ocasiones las personas creen fielmente en que es dificil hacerse de la idea que

las personas con capacidades diferentes tienen consigo ventajas que pueden ser de beneficio para

28



las organizaciones, lamentablemente en la actualidad ain existen personas y empresas que las cree
una carga, un estorbo o bien las llaman inutiles e improductivas cuando tienen tantas cualidades,
caracteristicas y capacidades que ofrecer, es mas pueden llenar a cualquier persona de tanta

sabiduria y lecciones que por muchos afios que hayan vivido no son capaces de aprender.

Por otro lado existen muchas personas y empresas que creen en su capacidad de transformar
al mundo sin menospreciar su cultura, sexo, cualidades y creencias religiosas, por que comparten

a 0jos ciegos que son agentes de cambio.

De acuerdo a lo que expone Calderon (2005) la integracion de personas con discapacidad
traen muchos beneficios, es por ello que lo ha segmentado en tres areas importantes en las cuales

una persona se desarrolla a lo largo de su vida, por lo que se detallan a continuacion:

Beneficios personales y familiares:

e Marcan su vida creyendo totalmente en un nuevo sentido, empieza a forjarse metas tanto
en su vida personal como social; esto marca un motivo crucial para fortalecer su
deficiencia, es decir si tienen problemas para comunicarse empiezan a trabajar en ello para
mejorar su comunicacion; si tiene dificultad para caminar buscan los medios para mejorar
sus pasos y de esta manera reducir su deficiencia.

e EIl obtener un trabajo les permite dar ain mas sentido a sus vidas, pues rompen con el
prejuicio con el que la sociedad los ha tachado llamandolos y considerandolos como una
carga para sus familias, amigos y la sociedad. Su trabajo realmente los hace sentirse Gtiles
y productivos.

e Realizar actividades que les brindan una paga monetaria en un ambiente donde no hay

discriminacion, distincidn y tanto personas con capacidades diferentes como aquellas que
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no las poseen son vistos como iguales; esto los lleva a permitirse autoafirmarse, romper
con sus estigmas, limitaciones y sobrepasar sus limites. De la misma manera crece la
interaccion y relacion con sus demas compafieros e inicia a reconocer y emitir cadigos de
conducta los cuales facilitan la relacién con la sociedad.

Poseer un trabajo del cual reciben una remuneracion determinada les brinda la oportunidad
de satisfacer sus necesidades basicas, aportar en su hogar de forma significativa y hacer de

sus dias una vida mas digna y de mejor calidad.

Beneficios organizacionales:

Calderon (2005) afirma que integrar a las personas con capacidades diferentes le

proporciona a las organizaciones aun mas beneficios y de manera concreta tales como:

Poseen un margen mas competitivo pues se genera mas valor en sus clientes y la sociedad
a medida que satisfagan y se acerquen mas a las necesidades verdaderas de su comunidad
0 poblacion.

Cuentan con personas realmente trabajadoras, responsables, puntuales, que evitan solicitar
permisos porque lo consideran inapropiado; aunque parezca lo contrario y muchas personas
tengan la percepcion que cualquier molestia o incomodidad es causa para faltar al trabajo
0 que son personas que se enferman con frecuencia; Calderdn afirma que no es cierto pues
son personas que sin vacilar se comprometen con su empresa y su trabajo mas que cualquier
otro individuo. La sociedad ha estereotipado a estos seres humanos de improductivos y
poco capaces sin tener una concepcion real de sus pensamientos o haber experimentado
trabajar con uno de ellos, sin duda su pensamiento y expectativas cambiarian de inmediato.
De acuerdo a un estudio realizado en chile por la Sociedad de Fomento Fabril SOFOSA

(como se cit6 en Calderdn, 2005) afirman en el afio de 1999, fecha en que se llevé a cabo
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el estudio, las personas que poseen capacidades diferentes que han sido integrados en una
organizacion los sorprendieron con los resultados obtenidos, pues fueron inesperados y lo
bastante buenos por lo que determinando que son personas mas responsables que los demas
en un 87%, efectian menos ausentismo laboral en un 74%, son un 72% maés puntuales que
los demaés, su calidad y exactitud en su trabajo es un 63% mejor.

Segun un estudio realizado en el afios 2004 a un grupo de empresarios que dieron
oportunidad laboral, es decir integraron a personas con capacidades diferentes a través del
programa Fondo Nacional de Discapacidad, que se dedica a colocar a personas con dichas
caracteristicas afirmaron el 68% de estos empleados que fueron contratados manifestaron
un buen o muy buen desempefio y a partir de ello un grupo de empresarios (37.9%) que
manifesto haber tenido una experiencia gratificante, tomaron la iniciativa de continuar con

la inclusion laboral de estas personas.

Beneficios sociales:

Cuando se lleva a cabo la inclusion de personas con capacidades diferentes se esta
incrementando el volumen de personas productivas dentro de la sociedad y a la vez se esta
reduciendo el porcentaje de personas que debido a su deficiencia, la discriminacion y
maultiples barreras dependen obligadamente de otras personas.

Las asociaciones y el gobierno pueden desviar los presupuestos que tenian destinados a los
programas de discapacidad o pensiones de invalidez; a otras entidades y dependencias que
lo necesiten, pues las personas con discapacidades diferentes ya poseen total facultad para
valerse por si mismas.

Se pueden llevar a la practica los derechos que por ley les corresponden a los discapacitados

como formar parte en todos los &mbitos de la sociedad activa; recibiendo todo el apoyo que
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anteriormente se les habia negado como: la educacion, ocio, salud, servicios sociales,
cultura y permitirles que puedan gozar de ellos como cualquier otra persona que practica y

cree en la igualdad.

Como la incorporacion de personas con capacidades diferentes incrementa o mejora la

motivacion en la empresa

Si bien es cierto y como define Martinez (2012) la motivacion lleva consigo una
caracteristica en donde toda conducta va dirigida y orientada hacia una meta especifica, por su
parte Robbins (2004) define la motivacion laboral como los procesos y esfuerzos que realiza una
persona ante la bldsqueda de una meta determinada, en donde le agrega tres ingredientes

indispensables (la intensidad, la direccion y la persistencia).

Por consiguiente se asegura que una persona que cuenta con capacidades diferentes esta
totalmente motivada, ya que sus limitaciones le han puesto delante una meta especifica y es tener
la oportunidad de un trabajo digno, estable, enriquecedor y con muchos retos para crecer dia con
dia. En el transcurso del desarrollo de esta tarea un individuo discapacitado pone todos sus
esfuerzos por realizar sus actividades laborales con mucho éxito y precisién, permitiéndole ser una
persona intensa en lo que hace y buscando los mejores elementos en donde aplicarlo para luego
desarrollarlo; dando asi énfasis a la organizacion que le ha abierto las puertas y de la cual €l se
sienta orgulloso de pertenecer. Por tal efecto se puede decir con total claridad que es una persona
que tiene una direccion definida; y por ultimo el obtener dicha oportunidad ha significado
innumerables momentos en los que ha sido rechazado o excluido, a pesar de ello ha tocado puertas
un sinfin de veces no prestando atencion al tiempo que lo ha llevado obtener tan maravillosa

oportunidad; por consiguiente esto lo hace un ser humano persistente, que pese a sus dificultades
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a logrado la meta que desde un inicio se ha propuesto. Este ejemplo de vida no puede ser mas vivo
que la misma, y con mucho orgullo él puede compartir con todas las personas que pertenecen a la

organizacion de la que ahora forma parte.

Cuando un hombre no tiene experiencias para contar, lo hace poco interesante y cuando
tiene varias que compartir lo hace un ejemplo a seguir. A ello se atribuye que un ser humano con
capacidades diferentes eleva la motivacion de los colaboradores de su empresa, ya que la vida

misma lo ha motivado a él a ser y forjar lo que hoy en dia es.

Las personas con capacidades diferentes modifican la calidad de vida de las personas que
los rodean, realmente ellos aprecian y disfrutan de la vida con un sentido totalmente diferente,
transmitiéndolo no solo en su familia sino més bien en todos los escenarios en donde se desempefia,
por ejemplo en su vida personal, en su comunidad, en su iglesia y en su trabajo. Ven el mundo con

ojos de oportunidad, de aspiracién, de metas por lograr, de conocimientos por brindar y compartir.

Sin duda la integracion de estas personas trae grandes beneficios para ellas mismas, la
organizacion y todo cuanto les rodea; son seres humanos que velan por el bienestar de su sociedad,
buscan los medios para aportar su granito de arena y generan cambios a gran escala, pues su actitud
es percibida con muchas aspiraciones y contagia con mucho entusiasmo, energia, tenacidad, y

positivismo a sus compafieros pues son un ejemplo a seguir.

33



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Durante los ultimos afios las organizaciones a nivel mundial han evolucionado en sus
sistemas de contratacion de personal, parte de ello es tratar la inclusion de personas con
capacidades diferentes y brindarles la oportunidad para que puedan desarrollarse, formar parte

productiva de la sociedad y subsistir por sus propios medios.

Guatemala no ha sido la excepcion pues existen varias empresas que han dado pie a la
inclusién de personas con capacidades diferentes entendiendo como tal a la deficiencia o carencia
de movilidad en alguna de las partes corporales, e incluso la limitacion o restriccion de un sentido
basico como lo es la vista o el oido. Parte de estos cambios que estan dando inicio en nuestro pais
en el &mbito laboral, han permitido que personas con capacidades diferentes puedan trascender la
barrera de lo que hasta ahora era una limitacion laboral, pues al dia de hoy ya existen varias
organizaciones que les abren sus puertas para cumplir con el suefio de realizarse como
trabajadores, pues todo individuo tiene la necesidad de ejercer un trabajo digno que le permita
satisfacer sus necesidades econémicas, sociales e internas, cumplir con un rol dentro de la sociedad

y subsistir junto a su familia formando parte importante de una corporacion.

Conello los trabajadores se sienten motivados a superarse constantemente, estan consientes
que son un elemento importante de la organizacién, forman parte activa en su trabajo, poseen
oportunidades de progreso, ven un sinfin de oportunidades para el desarrollo de sus competencias,
habilidades y capacidades. Por lo que se enfrentan a un cambio personal, de igual forma generan

un cambio en sus compafieros y el entorno que les rodea, por lo que ambos deben adaptarse a su
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nueva vida en donde prevalece la convivencia, la coexistencia, la integracion, el reconocimiento

social, el auto desarrollo, la seguridad y su autoestima.

Es probable que cada uno de estos factores haya generado una dificultad en su motivacion,
siendo este el factor mas importante debido a que de €l depende la actitud, conducta e iniciativa
de todo individuo para establecer contacto, una buena comunicacién entre sus comparieros y areas
de trabajo, a raiz de ello surge el concepto de motivacion psicosocial por lo que se plantea la
siguiente pregunta de investigacion ¢Existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel
de 0.05 en el nivel de motivacion psicosocial de una empresa que cuenta dentro de su personal con
trabajadores con capacidades diferentes y una empresa que no cuenta con personal con capacidades

diferentes?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General:

Determinar la diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en el nivel de
motivacion psicosocial en un grupo de colaboradores que trabajan con personal con capacidades
diferentes y un grupo de colaboradores que no trabajan con personal con capacidades diferentes,

en dos empresas de una misma corporacion en la ciudad de Guatemala.

2.1.2 Objetivos Especificos:

2.1.2.1 Establecer el nivel de motivacion psicosocial del grupo de trabajadores que poseen
comparieros con capacidades diferentes y el grupo de trabajadores que no posee comparieros con

capacidades diferentes.
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2.1.2.2 Determinar si existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en la
aceptacion e integracion social del grupo que cuenta con compafieros con capacidades diferentes
y el grupo que no cuenta con comparieros con capacidades diferentes.

2.1.2.3 Determinar si hay diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 entre el
grupo de trabajadores que posee comparieros con capacidades diferentes y el grupo de trabajadores
que no posee comparieros con capacidades diferentes en las &reas motivacionales de:

reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder y seguridad.

2.1.2.4 Disefiar una propuesta de un programa para incentivar y promover la inclusién de
personas con capacidades diferentes en las diversas empresas que integran la corporacion donde

se realiz6 la investigacion.

2.3 Variables

Motivacion Psicosocial

2.4 Definicion de Variables

2.4.1 Definicién conceptual:

Motivacion Psicosocial:

Segun Schultz (1991) la motivacién psicosocial es la responsable que los empleados sean
eficientes dentro de la organizacion, de la misma manera a esta se atribuye la satisfaccion y
pertenencia que los colaboradores puedan vivir y desarrollar dentro de la organizacion. Asi mismo
factores como liderazgo, las oportunidades de progreso, el nivel de seguridad en el puesto, la

atmosfera fisica y psicolégica dentro del trabajo, pueden lograr resultados extremadamente
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eficientes si la organizacion tiene un plan estratégico para incentivarlos, desarrollarlos y llevarlos

a la préctica; obteniendo como resultado empleados totalmente satisfechos y realizados.

2.4.2 Definicion Operacional:

Motivacién Psicosocial:

El término de motivacidn psicosocial se definid para este estudio como todos los elementos
0 experiencias que incentivan al individuo a desarrollar o mostrar determinadas actitudes
(especificas), las cuales tienen una estrecha relacion con su ambito laboral y social; siendo estos
aspectos los que pueden afectar en gran medida el bienestar y salud de los trabajadores con
capacidades diferentes tanto como aquellos que no las tienen dentro de la organizacion

principalmente y en su entorno social.

Por consiguiente el nivel de motivacion psicosocial genera impacto en el desarrollo de sus
actividades diarias laborales y aborda una suma responsabilidad, ya que puede ser la causante de
que un individuo con capacidades diferentes y aquel que no las tiene, se sienta aceptado e
integrado, autosuficiente, seguro, con Optima autoestima y satisfecho en su area de trabajo, en la

relacion con sus comparieros y la organizacion, o bien ésta sea totalmente lo opuesto.

Relaciones Laborales: Se hace referencia a los lazos que se crean en el ambito laboral entre los
integrantes de todas las areas y jerarquias de la organizacion. Para el estudio se tomé en cuenta
evaluando si las relaciones laborales con las personas con capacidades diferentes poseian impacto

negativo en los compafieros que no las poseian.
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Aceptacion e Integracion Social: Hace referencia a la aprobacién e inclusion de las personas
dentro de su &mbito laboral y dentro de la sociedad. Para este estudio se hizo énfasis a la aceptacion

que poseen los colaboradores con capacidades diferentes dentro de la organizacion.

Para este estudio la motivacién psicosocial se midid a través de los indicadores del test

MPS de Férnandez (1987, 2008), siendo los siguientes:

Reconocimiento Social: hace referencia a la aprobacion del trabajo que realiza y el esfuerzo por

pate de los demas.

Autoestima: Hace referencia a la valoracion principalmente positiva y opinion emocional que
tiene una persona de si misma. El enfoque en este estudio se baso en la percepcidn que tienen de
si mismos las personas con capacidades diferentes, debido a que esto es un factor influyente en la

productividad y el adecuado desarrollo de las actividades que ejecutan dia a dia.

Autodesarrollo: Hace referencia al compromiso y capacidad que posee una persona para tomar
decisiones sobre si misma, teniendo plena confianza en la basqueda de adquirir nuevas habilidades
que le permitan mejorar sus habitos, metas personales y calidad de vida. El enfoque que se dio a
este estudio fue en los obstaculos que han superado las personas con capacidades diferentes que
los han llevado a la realizacion al ocupar un puesto de trabajo en una empresa guatemalteca

reconocida y los han llevado a sentirse productivos dentro de la sociedad.

Poder: Hace referencia a las personas que se preocupan emocionalmente por mantener o conseguir

medidas que le den la oportunidad para influir sobre otras personas.

Seguridad: Hace referencia a que una persona busca la estabilidad en sus relaciones afectuosas y

en su ambito profesional y vela en todo momento por preservar su seguridad.
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2.5 Alcances y Limites:

La investigacion busco establecer y analizar el nivel de motivacién psicosocial de los
trabajadores que comparten actividades con personas con capacidades diferentes y aquellos que
no y como este pudo influir en el desarrollo de las actividades laborales, en la aceptacion e

integracion; asi como los beneficios y dificultades a las que se enfrentan en su relacion laboral.

La investigacion se llevo a cabo con dos grupos de 25 personas cada uno entre ellos
hombres y mujeres que oscilan entre las edades de 20 a 65 afios; el primer grupo estaba conformado
por colaboradores que en su vida cotidiana realizan sus actividades laborales sin ninguna dificultad
junto a comparieros que poseen algun tipo de capacidades diferente y el segundo grupo estaba
conformado por colaboradores que desempefian sus actividades laborales con normalidad, sin
ningun grado o tipo de dificultad. Los sujetos laboran actualmente en dos empresas guatemaltecas
diferentes las cuales pertenecen a una misma corporacion y dicho estudio es extrapolable
Unicamente a otros grupos con caracteristicas similares, o bien a un grupo de 25 personas que
cuente con personal con capacidades diferente en una empresa que se dedica a la produccion y
comercializacion de bebidas y a un grupo de 25 personas que no cuente con personal con
capacidades diferentes que se dedique a la comercializacion y distribucion de productos de

consumo masivo.

2.6 Aporte:

Esta investigacion permitira a las organizaciones determinar el impacto que genera una
oportunidad laboral en la vida de las personas con capacidades diferentes y como estas pueden

modificar el entorno en el que se encuentran e influir en la motivacion de los colaboradores.
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Ayudara a abrir puertas para que la sociedad tenga o despierte su interés por la aceptacion
de tantos seres humanos que buscan ser productivos, desarrollarse, realizarse como hombres y
mujeres, formar parte ejemplar de sus hogares y la sociedad. Por ello se cred el programa “visita
distinguida” con el objetivo de ayudar principalmente a la organizacion donde se llevd a cabo el
estudio y a todas aquellas empresas que se interesen por aplicarlo y dar oportunidad a tantas
personas que poseen capacidades diferentes y que por diversas circunstancias les ha sido dificil

desarrollar sus conocimientos y habilidades laborales. (verlo en anexos)
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I11. Método

3.1 Sujetos

La presente investigacion se trabajé con dos empresas diferentes pertenecientes a una
misma corporacion, la empresa no. 1 se caracteriza por contar dentro de su personal con un grupo
de trabajadores que poseen compafieros con capacidades diferentes y la empresa no. 2 se
caracteriza por contar con un grupo de trabajadores que no poseen compafieros con capacidades
diferentes. Cada uno de los grupos labora en una empresa de prestigio de la misma corporacion,

ubicada en la ciudad de Guatemala.

Dichos grupos estan conformados por las areas administrativas, operativas y ventas de cada
una de sus organizaciones, siendo un total de 50 personas comprendidas en un rango de edad de
20 a 65 afios, de género masculino y femenino. Los sujetos de estudio poseen un nivel de educacion
de primaria, basicos, diversificado y universitario. La poblacion del primer grupo fue seleccionada
de una empresa privada que se dedica a la produccion y comercializacion de bebidas, en donde
laboran personas con capacidades diferentes, por lo que el tipo de muestreo fue discrecional y el
segundo grupo fue seleccionado de una empresa privada que se dedica a la comercializacion y
distribucion de productos de consumo masivo, donde no laboran personas con capacidades
diferentes, por lo que el tipo de muestreo fue probabilistico, el cual fue sido seleccionado bajo los
parametros en donde todos los elementos de la poblacion que pertenecen a las areas de
administracion, ventas y operativos han tenido la misma oportunidad de ser elegidos, la muestra
representa una parte de la poblacion y se apega a las caracteristicas del primer grupo tales como:
pertenecer a una empresa privada que se dedica a la comercializacion de productos para consumo

personal y masivo.
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A continuacion se presentan las tablas que describen las principales caracteristicas de cada

una de las empresas:

Empresa No. 1

Con Capacidades Diferentes

Tabla3.1.1

Anélisis Descriptivo de la Muestra Seguin Capacidades

Colaboradores N % Total

i 1 0
Con Discapacidad 8 32% 25 Sujetos
Sin Discapacidad 17 68%

De acuerdo al grupo de estudio el porcentaje més bajo es el de colaboradores con

capacidades diferentes.

Tabla3.1.2

Desglose de la Muestra Con
Capacidades Segun El Género

Género N Total

Femenino 1

8 Sujetos
Masculino 7

De la muestra total (25), Unicamente 8 personas cuentan con capacidades diferentes, de

las cuales 7 son de género masculino y 1 de género femenino.
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Tabla 3.1.3

Analisis Descriptivo de la Totalidad
de la Muestra Segun EIl Genero

Género N Total
Femenino 6 25 Sujetos
Masculino 19

El género masculino fue el que predomin6 dentro del grupo de estudio, dando un total de

19 hombres.
Tabla3.1.4
Andlisis Descriptivo de la Muestra Con
Discapacidad Segun La Antiguedad
Antigtiedad N Total
0-5 1
6-10 0 8 Sujetos
11-15 2
16 0 Més 5

El rango de antigliedad que se destacé mas dentro del grupo de los 8 colaboradores que

poseen capacidades diferentes es el de 0 a 5 afios de labores.
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Tabla3.1.5

Anélisis Descriptivo de la Muestra Sin
Discapacidad Segun La Antigtedad
Antiguedad N Total

0-5 10
6-10 2 17 Sujetos

11-15 2

16 0 Mas 3

El rango de antigliedad que se destac6 méas dentro del grupo de los 17 colaboradores que

no poseen capacidades diferentes sigue siendo el de 0 a 5 afios de labores.

Empresa No. 2

Sin Capacidades Diferentes

Tabla3.2.1

Analisis Descriptivo de la Muestra Segun Capacidades

Colaboradores N % Total

i i 0,
Con Discapacidad 0 0% 25 Sujetos
Sin Discapacidad 25 100%

Se puedo observar que el grupo de colaboradores no cuenta con compafieros con

capacidades diferentes, por lo que continua conformando el porcentaje mas bajo del grupo.
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Tabla 3.2.2

Anélisis Descriptivo de la Muestra
Segun EIl Género

Género N Total
Femenino 0 25 Sujetos
Masculino 25

Dentro de este grupo los resultados reflejan que el género masculino fue el que predominé

formando la totalidad del grupo.

Tabla 3.2.3
Analisis Descriptivo de la Muestra
Segun La Antigtiedad
Antigliedad N Total
0-5 10
6-10 6 25 Sujetos
11-15 6
16 0 Mas 3

De igual forma el rango de antigliedad que se destacé mas dentro de este grupo es el de los

colaboradores que poseen de 0 a 5 afios de labores.
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3.2 Instrumento

Para definir el nivel de motivacion psicosocial de una empresa que cuenta dentro de su
personal con un grupo de trabajadores que poseen comparieros con capacidades diferentes y otra
empresa que cuenta con un grupo de trabajadores que no poseen compafieros con capacidades
diferentes, se utilizo el test MPS (escala de motivaciones psicosociales), el cual ha sido disefiado
por el autor J. L. Ferndndez — Seara (1987, 2008), para evaluar el sistema motivacional de las
personas en el ambito laboral, brindando una propuesta en donde las motivaciones pasan a formar
parte de sistemas dindmicos en donde se incluyen aspectos subjetivos y objetivos estructurados en

cinco componentes basicos constituidos de la siguiente manera:

e Nivel de activacion y necesidad
e Valor del incentivo de cada sujeto
e Nivel de expectativa
e Nivel de ejecucion
e Nivel de satisfaccién
Dichos componentes se manifiestan en seis areas motivacionales a las que Fernandez (1987, 2008)

define de la siguiente manera:

e Aceptacion e integracion social: “Mide la necesidad de relaciones afectivas (de diferente
indole) con otras personas. Este factor incluye los motivos de afiliacion, pertenencia al
grupo y aprobacion social”. (Ferndndez, 1987, 2008, pp. 11).

e Reconocimiento social: “La persona busca aprobacion social y estima por parte de los
demas, tanto por sus esfuerzos como por su valia personal. Tiende a buscar prestigio

personal y profesional. Vine definido, sobre todo, por elementos como: “Le gusta que le
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pidan opinion”, “Le importa mucho lo que la gente pueda decir de verdad”. (Fernandez,
1987, 2008, pp. 11, 17).

Autoestima / autoconcepto: “Esta formado por una serie de elementos relacionados con
la necesidad de poner a prueba la valia personal o profesional, realizar proyectos y alcanzar
metas que refuercen el autoconcepto”. (Fernandez, 1987, 2008, pp. 17).

Autodesarrollo: “Se trata de medir la necesidad y tendencia humana a desarrollar las
capacidades personales, realizar proyectos y proponerse nuevas metas en la vida. Incluye
motivos de logro, realizacion personal, expresion creativa y de desarrollo de la propia
iniciativa”. (Ferndndez, 1987, 2008, pp. 11, 17).

Poder: “Se trata de la preocupacion (a veces excesiva) que la persona tiene por conseguir
prestigio y éxitos profesionales y, al mismo tiempo, de buscar los medios y condiciones
para influir y dirigir a otras personas. Esta dispuesta a realizar esfuerzos y lograr cotas muy
elevadas a través de diversos medios (trabajo, dinero, patrimonio, politica, cargos) con un
claro fin de obtener poder

Aspira a alcanzar un estatus (social, profesional, econdémico...) elevado que le permita
dominar y dirigir de alguna manera a los demas.

Las saturaciones mas elevadas corresponden a elementos como: “Formar parte de un
equipo directivo”, “Dirigir a personas o grupos”, “Tomar decisiones”, “Ganar mucho
dinero”.

(Fernandez, 1987, 2008, pp. 11, 17).

Seguridad: “Se refiere a la busqueda de estabilidad psiquica en base a las circunstancias

que le rodean: familiares, laborales y sociales”. (Fernandez, 1987, 2008, pp. 11).
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El test fue disefiado por medio de un cuestionario que se divide en tres partes. La primera parte
se estructura por 126 frases en donde el individuo debia seleccionar la opcidén que més se apegue
a su interés siendo esta la de verdadero o falso. La segunda parte se compone de 21 incentivos
sobre los cuales el sujeto debia indicar una valoracion segun el grado de atraccion que considere
y la Gltima parte esta integrada de 26 aspectos que tienen relacion con la vida diaria, en donde el
individuo debia de igual forma, indicar el grado de satisfaccion que cada uno le represente. Los
resultados brindan un perfil del colaborador reflejando la importancia de los seis factores y la
relacion que estos tienen con los componentes de la motivacion. La escala incluye aspectos
motivacionales como: afiliacion, pertenencia de grupo, reconocimiento social, autoestima,
realizacion, iniciativa, logro, poder y seguridad, de la misma manera cuenta con cinco aspectos
para su evaluacion tales como: activacion, expectativa, ejecucion, incentivos y satisfaccion. Para
calificar la prueba se hizo uso de internet ya que a través de un pin de correccion se pueden obtener
las puntuaciones directas y percentiles de cada una de las escalas. Asi mismo los pardmetros de
correccion estipulados en el ejemplo del test nos brindan una escala, en donde 0.83 es considerado
como una puntuacion alta y 0.53 es considerado como una puntuacién baja. La aplicacion del test

puede ser de forma individual o colectiva en un lapso de tiempo de 20 a 30 minutos como maximo.

3.3 Procedimiento

e Se selecciond y se definié el tema de investigacidn hasta su aprobacion.

e Se procedid a elaborar los objetivos, hipotesis, variables y definiciones de las mismas
dando forma al planteamiento del problema.

e Se procedié a iniciar con la investigacion y enlistar posibles empresas que pudiesen tener
inclusion de personas con capacidades diferentes y empresas que no las tuvieran.

e Se establecid contacto con las dos empresas a las cuales se les aplicaria el instrumento.
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e Se realiz6 un listado de los colaboradores que participarian en la aplicaciéon del test,
conformando asi los grupos de estudio.

e Se hizo un analisis de los test que podrian ser empleados para el estudio. De la misma
manera se llevd a cabo el contacto con la institucion que comercializa el test para
informarse acerca de la disponibilidad y el costo del mismo.

e Se aprobd el test por las autoridades del departamento de psicologia.

e Seaplico el test a ambos grupos de estudio.

e Se obtuvieron los resultados, posteriormente se tabularon, analizaron e interpretaron a
través de la discusion de los mismos.

e Para finalizar se realizaron las conclusiones y recomendaciones pertinentes, apoyando el
estudio que se elaboro6 y permitiendo a los lectores conocer realmente cual es el nivel de
motivacion psicosocial y beneficios de contar con personal con o sin capacidades diferentes

dentro de una organizacion.

3. 4 Tipo de investigacion y metodologia estadistica

La investigacion que se elabord es de tipo Cuasi experimental. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) los estudios cuasi experimentales manipulan deliberadamente como
minimo una variable con el fin de observar cuél es el efecto y relacion con una o mas variables.
Asi mismo hacen referencia a los sujetos o grupos como elementos ya conformados antes del
experimento, por lo que los sujetos no pueden ser electos al azar; de lo contrario se estaria haciendo

uso de otro tipo de investigacion.

El disefio empleado en la investigacion es denominado disefio de dos grupos homogéneos

en donde Achaerandio (2010) define dos grupos con post test, el primero es el denominado grupo
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“experimental” que en este estudio hace referencia al grupo de colaboradores que poseen
comparieros con capacidades diferentes y el otro grupo denominado “de control”, el cual se
representa en el estudio por el grupo de colaboradores que no cuenta con compafieros con
capacidades diferentes. Asi mismo especifica que no se realiza una medicion previa en ninguno de
los grupos unicamente se realiza la medicion de los mismos al finalizar la investigacion, para lo
cual fue aplicado el test de medicién MPS, posteriormente se mide los resultados y se analiza si
hay o no una diferencia significativa entre el grupo experimental y el grupo de control. Dicha

diferencia se determind a traves de la prueba t.

Como metodologia estadistica se utilizo la t de student, la cual Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) la definen como una prueba estadistica en donde su fin primordial es evaluar si
dos grupos tienen una diferencia entre si y es lo suficientemente significativa en comparacion a la

media de sus variables.

Por lo tanto para obtener los resultados estadisticos presentados en el estudio se utilizé el
programa SPSS de la Universidad Rafael Landivar y se obtuvo el efecto a través del link
http://www.polyu.edu.hk/mm/effectsizefags/calculator/calculator.ntml, en cuanto al analisis
relacionado al rango de edad, género y antigiiedad de los sujetos se realiz6 por medio del programa
SPSS (Statistical Packageforthe Social Science) Versién 1.5 en conjunto con el apoyo de Microsoft

Excel y fueron presentados a través de tablas.

50


http://www.polyu.edu.hk/mm/effectsizefaqs/calculator/calculator.html

IV. Presentacion y analisis de resultados

A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion de la escala de motivaciones

psicosociales de Fernandez, J. (2009), la cual evalla seis factores y cinco componentes de las

motivaciones psicosociales de las personas en el ambito laboral. Para efectos de este estudio se

tomO mayor énfasis a los seis factores que permiten medir el sistema motivacional de los

individuos.

Dichos resultados se obtuvieron de una muestra de 50 sujetos, 25 de ellos pertenecen a la

empresa 1 que cuenta dentro de su personal con individuos con capacidades diferentes por lo que

a continuacion se muestra una grafica que describe el tipo de discapacidad encontrado en dicho

grupo.

Grafica 1 - Empresa No. 1

Tipos de Discapacidad

lal

Discapacidad Discapacidad Discapacidad Discapacidad

Fisica Fisica Visual Fisica
(pies) (manos) (brazo-pierna)
= Sujetos 3 1 3 1

El total de sujetos con discapacidad en la empresa 1 es de 8 personas.
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A diferencia de los otros 25 sujetos quienes pertenece a la empresa 2 la cual no cuenta
dentro de su personal con individuos discapacitados, por lo tanto en la grafica que se presenta a
continuacion se observa que el porcentaje de individuos discapacitados es un total de 0 en
contraparte con la empresa 1 en donde los 25 sujetos conforman el 100% y los 8 sujetos que

cuentan con capacidades diferentes representan el 32% de la muestra.

Grafica 2 — Empresas No. 1y 2

Porcentaje de Discapacidad

32%

40%
30%
0%

ARy

Empresal Empresa 2

20%

10%
0%

Por consiguiente a continuacion se presentan los resultados obtenidos de ambas empresas

en cada uno de los seis factores evaluados.
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Tabla 4. 1 (diferencia de grupos)

Empresa 1 Empresa 2
Media 75.07 72.50
DS 14.19 14.10
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.64
P(T<=t) dos colas 0.52
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.18

En la tabla superior se puede observar la media y la desviacion estandar de la muestra
evaluada en ambas empresas; en el caso de la empresa 1 el nivel de motivacion se encuentra en
una media de 75.07 puntos, mientras que la empresa 2 refleja una puntuacion de 72.50 por
consiguiente el nivel de motivacién de ambas empresas tuvo una variacion muy reducida dando
como resultado un tamafio de efecto de 0.18, lo cual refleja una puntuacion bastante baja segun los
parametros de correccién del test, en donde una puntuacion de 0.83 es considerada como alta y
una puntuacion de 0.53 es considera como baja, por lo tanto no existe una diferencia
estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en la motivacién psicosocial de ambos grupos y
aunque la diferencia del tamafio del efecto fue baja de haber existido una diferencia esta hubiese

sido de igual manera “baja”.
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Tabla 4. 2 (aceptacion e integracion social)

Empresa 1 Empresa 2
Media 76.06 72.62
DS 18.41 17.04
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.69
P(T<=t) dos colas 0.50
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.19

En el factor de aceptacion se pudo observar una media de 76.06 en la empresa 1 y una
media de 72.62 en la empresa 2 dando como resultado un tamario de efecto de 0.19 lo que refleja
una puntuacion baja determinando asi que no existe una diferencia estadisticamente significativa
al nivel de 0.05 en la aceptacidn e integracion social de ambos grupos. Por tal efecto los sujetos de
ambas empresas no tienen la necesidad de establecer relaciones afectivas pues no realizan mayor
esfuerzo por realizar amistades, pero si les provoca agrado estar con sus amigos y mantener las
buenas relaciones con ellos mismos. Sin embargo en la empresa 1 se dificulta un poco més la
aceptacion de gente nueva, pues no es facil aprobar e incorporar a nuevos integrantes en el grupo,
ya que se caracterizan por tener una pertenencia y aprobacion social dentro de su equipo de trabajo

preestablecido y conformado por algun tiempo atras.
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Tabla 4. 3 (reconocimiento social)

Empresa 1 Empresa 2
Media 76.82 72.85
DS 17.71 19.08
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.76
P(T<=t) dos colas 0.45
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.22

En el factor de reconocimiento social se puedo observar en la empresa 1 una media de
76.82 y en laempresa 2 una media de 72.85, dando como resultado una puntuacion en el estadistico
t de 0.76 y una puntuacion del tamafio de efecto de 0.22 lo que refleja una diferencia bastante
pequefia determinando asi que no existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel de
0.05 en el reconocimiento social, es decir que ambos grupos segun la puntuacién obtenida no
buscan ni desean que los demas colaboradores les tengan estima, no se esfuerzan por obtener la
aprobacién y reconocimiento, inclusive ni de aquellos compafieros mas cercanos y no se afanan
por pensar lo que otros piensen de ellos mismos o la reputacion que puedan tener pues no les

interesa tener fama o ser reconocidos como tal.
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Tabla 4. 4 (autoestima)

Empresa 1 Empresa 2
Media 77.72 76.37
DS 17.09 17.71
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.30
P(T<=t) dos colas 0.77
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.08

La tabla anterior muestra la pequefia diferencia que hay en el factor de autoestima y el
resultado de la media de la empresa 1 siendo de 77.72 y la media de la empresa 2 siendo esta de
76.37 dichos resultados se obtuvieron a través de la t de Student con el fin de determinar si habia
diferencia entre el grupo de trabajadores que poseen comparieros con capacidades diferentes y el
grupo de trabajadores que no posee compafieros con capacidades diferentes en relacion al
autoestima. De acuerdo a los resultados, se determind que no existe diferencia estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre el autoestima de la empresa 1 y la empresa 2, ya que el
estadistico t (0.30) no es igual o mayor al valor critico de t (2.01) por lo que no hay diferencia, esto
guarda relacién con el tamafio del efecto en donde se obtuvo una puntuacién de 0.08 ubicandose
por debajo de lo requerido para que fuese significativa. De acuerdo a los resultados los sujetos de
ambos grupos poseen un enriquecido concepto de si mismos, por lo que su confianza y valoracion
personal es lo suficientemente estable, no tienen necesidad de buscar desesperadamente
situaciones 0 motivos que les fortalezca o incremente la confianza en si mismos por que la poseen

muy bien cimentada.
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Tabla 4. 5 (autodesarrollo)

Empresa 1 Empresa 2
Media 83.02 79.35
DS 17.23 15.79
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.78
P(T<=t) dos colas 0.44
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.22

En la tabla 4.5 se pudo observar que la diferencia en el factor autodesarrollo y el resultado
de la media es pequefia, la empresa 1 posee una puntuacion de 83.02 a diferencia de la empresa 2
que obtuvo una puntuacion de 79.35 por lo que claramente la variacion es muy reducida, el
estadistico t (0.78) reafirma dicha variacion pues no es mayor que el valor critico de t (2.01) por
lo que no hay una diferencia relativa y en concordancia el tamafio de efecto es de 0.22 lo cual
refleja una puntuacion bastante baja segun los pardmetros de correccion de la escala MPS, lo que
determind que no existe una diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en el
autodesarrollo de ambos grupos, sin embargo la puntuacion denota que los sujetos no anhelan
realizar tareas complejas sino mas bien mantener su labor diaria, no se disponen o aspiran a metas

elevadas debido a que no buscan estar a un margen competitivo para sobresalir.
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Tabla 4. 6 (poder)

Empresa 1 Empresa 2
Media 69.73 68.45
DS 17.85 18.21
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.25
P(T<=t) dos colas 0.80
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.07

La tabla 4.6 muestra la reducida diferencia que hay en el factor poder y el resultado de la
media de la empresa 1 siendo este de 69.73 y la media de la empresa 2 siendo esta de 68.45, dichos
resultados se obtuvieron a través de la t de Student con el fin de determinar si habia diferencia
entre los sujetos que integran la empresa 1 y los sujetos que integran la empresa 2 en relacion al
poder. De acuerdo a los resultados, se determind que no existe diferencia estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre el poder de los individuos de la empresa 1 y los individuos de
la empresa 2, ya que el estadistico t (0.25) no es igual o mayor al valor critico de t (2.01) por lo
que no hay diferencia, esto guarda relacion con el tamafio del efecto en donde se obtuvo una
puntuacion de 0.07 ubicandose por debajo de lo requerido para que fuese significativa. Esto refleja
que los colaboradores de ambas empresas no tienen ninguna preocupacion por obtener prestigio,
influir o dirigir a otras personas dentro de la empresa, pues el fin primordial no es obtener poder o
encabezar un estatus social o profesional elevado si no realizar sus labores en concordancia con

los objetivos de la empresa y sus comparieros.
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Tabla 4. 7 (seguridad)

Empresa 1 Empresa 2
Media 67.06 65.38
DS 10.57 11.33
NUmero de sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t 0.54
P(T<=t) dos colas 0.59
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d=0.15

En latabla 4.7 y el factor de seguridad se pudo observar una media de 67.06 en la empresa
1 y una media de 65.38 en la empresa 2 lo que describe una diferencia muy pequefia, dichos
resultados se obtuvieron a través de la t de Student con el fin de determinar si habia diferencia
entre los sujetos que integran la empresa con personal con capacidades diferentes y la empresa
conformada por personal que no cuenta con capacidades diferentes en relacién a la seguridad. De
acuerdo a los resultados, se determind que no existe diferencia estadisticamente significativa al
nivel de 0.05 entre la seguridad de los colaboradores que integran la empresa con personal con
capacidades diferentes y los colaboradores que integran la empresa que no cuenta con personal
discapacitado, esto se debe a que el estadistico t (0.54) no es igual o mayor al valor critico de t
(2.01) por lo que no hay diferencia y guarda relacion con el tamafio del efecto en donde se obtuvo

una puntuacién de 0.15 ubicandose por debajo de lo requerido para que fuese significativa.

Por lo tanto la puntuacién obtenida establecié que los sujetos de ambas empresas poseen
un sentimiento de seguridad en si mismos ante las situaciones que puedan presentarse y con ello

se incrementan sus posibilidades de autorrealizacion pues no existen situaciones que los limite.
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V. Discusion de resultados

En la actualidad es cada vez mas usual observar a personas con capacidades diferentes
laborando en algunas empresas del pais que cuentan dentro de sus politicas con la inclusion de
seres humanos con dichas condiciones fisicas, entre las que se destacan con mayor frecuencia:
problemas de vision tal como lo es la ceguera o vision parcial, de escucha, limitaciones fisicas
como cojera, amputacion o extremidades cortas. Por tal efecto es de suma importancia analizar y
establecer si existe una diferencia en el nivel de motivacién psicosocial de aquellas empresas que
cuentan dentro de su personal con trabajadores con capacidades diferentes y aquellas empresas
gue no cuentan con personal discapacitado, ya que proporcionan informacién muy importante
sobre los factores y elementos que influyen para generar méas oportunidades de trabajo con niveles
idoneos de motivacion para aquellas personas que cuentan con dichas capacidades diferentes. Por
tal motivo se aplicd una escala de motivaciones psicosociales (2009) y entre los resultados mas

sobresalientes y principales se pudo observar lo siguiente:

No existe una diferencia realmente significativa en el nivel de motivacion psicosocial de
ambos grupos, lo mismo sucede con la aceptacion e integracién social pues los sujetos se
encuentran en una zona de confort y de igual manera se reflejo en los factores de reconocimiento
social, autoestima, autodesarrollo, poder y seguridad. A diferencia en los rubros de autoestima
donde los sujetos de ambos grupos poseen un vasto concepto de si mismos tornandose grupos
estables en cuanto a ello se refiere, lo mismo sucede con el factor seguridad, ambos grupos poseen

un alto sentido de autorrealizacion en donde no existen actividades o situaciones que los limite.

Asi mismo se determind que los colaboradores valoran y aprecian un sentido de

convivencia y pertenencia con sus comparieros mas allegados y conocidos de un tiempo atras, sin
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embargo integrar a personas que conocen recientemente se torna un proceso dificil mas no

imposible, pero lleva un poco de tiempo.

Dichos resultados se relacionan con el estudio realizado por Gaytan (2013), en la
investigacion: relacion de la motivacion y el sentido de pertenencia de los colaboradores de las
diversas areas de la Purificadora de Agua la Roca S.A. la investigacion se realizd con
colaboradores de ambos géneros que oscilan entre las edades de 16 a 50 afios, a lo que el autor
concluy6 que los colaboradores manifiestan una relacion entre la motivacién y el sentido de
pertenencia en factores como el orgullo laboral, liderazgo, reconocimiento y promocion, asi mismo
para el sentido promedio de pertenencia son satisfaccion, motivacion y cultura organizacional; por
tanto tiene relacion con la presente investigacion debido a que el rango de edad y género es
sumamente similar, al igual que los factores empleados en la escala de motivacion para la
obtencion de resultados, en donde en definitiva la motivacion psicosocial concuerda con un sentido

de pertenencia el cual se ve implicito en el factor de aceptacion e integracion social.

De igual manera, en la investigacion que realizo Chavajay (2013), con los trabajadores de
telesecundaria del renglén 022 y 189 del departamento de Solola, para determinar el nivel de
motivacion laboral, dicho estudio se realiz6 con colaboradores de ambos géneros quienes oscilaban
entre las edades de 22 y 45 afios de edad, a lo que el autor concluyé que mas del 90% de los
trabajadores tienen altos niveles de motivacion laboral lo cual difiere con el presente estudio ya
que los niveles de motivacion psicosocial llegaron a ser bastante buenos pero no a tal grado de un
nivel alto, pues el test determina como alto una puntuacion de 0.83 y como bajo de 0.53. Por
consiguiente la diferencia que se obtuvo de ambos grupos fue baja por lo que no existe una
diferencia significativa, sin embargo coincide con el presente estudio en la evaluacion que se

realizd a ambos grupos que tienen un giro similar en sus actividades, la escala de motivacion
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psicosocial empleada para obtener los resultados, la medicién de los mismos factores y la

importancia que tiene la motivacion en el desarrollo de las actividades de una organizacion.

Por otro lado Martinez (2012), realiz6 un estudio titulado “actitud de los trabajadores al
laborar con una persona no vidente en una empresa publica del estado”, el objetivo del estudio fue
definir la actitud de dichos trabajadores al ejercer sus labores con personas con discapacidad visual,
este se llevo a cabo con hombres y mujeres que oscilan entre las edades de 21 a 50 afios. El autor
concluyd que las actitudes y las reacciones positivas manifestadas por los trabajadores hacia la
persona no vidente fueron: actuar respetuosamente, mostrar interés en ayudarla, ser accesible,
valora el éxito y aceptar el hecho de trabajar con dicha persona, se relaciona con la presente
investigacion ya que ambos estudios demuestran el reconocimiento social, la aceptacion e
integracion que debe resaltar en un grupo de personas que cuenta dentro de su personal con
comparfieros que poseen capacidades diferentes y como esta relacion modifica sus vidas tanto

laboralmente, profesionalmente y como en el &mbito personal.

De la misma manera Cuellar (2012), realiz6 un estudio con una muestra de ocho sujetos
entre ellos mujeres y hombres quienes conformaban la fuerza laboral de una empresa privada y
contaban con un tipo de discapacidad motora con el objetivo de reconocer los factores que inciden
en la adaptacion al entorno laboral de las personas con este tipo de discapacidad. El autor de la
investigacién, luego de analizar los resultados llegé a la conclusion que las personas con
discapacidad motora manejan un alto nivel de motivacion, lo cual les permite adaptarse a las
condiciones que les ofrece la empresa aunque no sean las idoneas. Esto se relaciona con la
investigacion de Chavajay (2013) en donde concuerda que el nivel de motivacion que poseen las
personas con capacidades diferentes es alto, difiere de la presente investigacion pues de igual

forma el nivel de motivacion fue bueno pero no tanto como para clasificarse en un nivel alto como
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para ser asi de significativo, sin embargo coincide con la presente investigacion en cuanto a la
aceptacion y reconocimiento social de una empresa privada ante la inclusién de personas con
capacidades diferentes aun cuando las condiciones no sean las mas dptimas para el desarrollo y

desplazamiento en sus labores.

Por su parte Camposeco (2011), realizo un estudio en diversas areas de una institucion
financiera con el objetivo de determinar el tipo de actitud de los colaboradores respecto a sus
comparfieros con discapacidad asi como la relacion entre dicha actitud y los factores de género,
edad y tipo de discapacidad. Luego de realizar el analisis y presentar los resultados el autor llegd
a la conclusién que la interaccion laboral con personas que poseen capacidades especiales es
importante para su comprension y aceptacion, por lo que se relaciona con la presenta investigacion
ya que ambos estudios poseen grupos con personas que cuenta con una discapacidad diferente,
describen los tipo de discapacidades, enfatiza a través de la actitud la aceptacion de dichas personas
y la importancia que representa el relacionarse mutuamente para fortalecer en ellos el

autodesarrollo y el autoestima.

Por otra parte y tomando como referencia otras investigaciones, se analiz6 el estudio
realizado por Pérez (2011), en donde plante6 como objetivo principal explorar el rol de los recursos
sociales, organizacionales y personales en las actitudes laborales y el afrontamiento de las
demandas del puesto en un grupo de empleados con discapacidad que trabajan en condiciones de
empleo ordinario, dicho estudio fue realizado a 204 colaboradores con discapacidad que
representaban una edad media de 38 afios y fueron evaluados a través de dos medidas, la primera
era descriptiva y la segunda psicosocial. Posteriormente al analisis el autor llego a la conclusion
que los trabajadores con discapacidad son un colectivo que esta cada vez mas presente en el

contexto empresarial espafiol y del cual existen pocas investigaciones. Por lo que se relaciona con
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el presente estudio en el dmbito psicosocial, en el afrontamiento al que se ven expuestos los
colaboradores con capacidades diferentes y a la estabilidad laboral, familiar y social que buscan

dichos individuos para afianzar su seguridad.

Por otro lado Jaén (2010), realiz6 una investigacion que tiene como objetivo determinar el
rendimiento laboral en un grupo de trabajadores mexicanos dando a conocer la capacidad de la
personalidad, la motivacion y la percepcion de los factores psicosociales del entrono
organizacional. Para lo cual se valié de una muestra de 368 trabajadores de ambos géneros
predominando el masculino. Al finalizar el estudio el autor llegé a la conclusidn que las variables
de motivacién y las demandas cognitivas percibidas en el entorno laboral son las que juegan un
rol mas importante a la hora de determinar el nivel de rendimiento de los trabajadores. Esto
coincide con el presente estudio en cuanto al uso de la escala de motivacion psicosocial y los
factores que se desarrollan en la misma, asi como la influencia que tienen los factores psicosociales

en el ambito laboral para que un colaborador se encuentre motivado y con alta autoestima.

De la misma manera los resultados se relacionan con el estudio realizado por Rodriguez
(2006), en la investigacion: situacion laboral del individuo con discapacidad visual y la actitud del
entorno laboral inmediato hacia dicho individuo. la investigacion se realiz6 con 27 profesionales
universitarios con discapacidad visual y 85 compafieros que conforman su entorno laboral
inmediato, a lo que el autor concluy6 que la actitud de los compafieros que conforman el entorno
laboral del colaborador con discapacidad visual no manifiesta una conducta distinta a la que
tendrian con una persona vidente; por tanto tiene relacion con la presente investigacion debido a
que la muestra utilizada es bastante similar, pues se empled un grupo con capacidades diferentes
los cuales realizaban sus actividades laborales con compafieros que no poseian ninguna

discapacidad, al igual que el fin primordial de incentivar a las organizaciones a través de sistemas
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0 programas para que incluyan dentro de sus colaboradores a personas con capacidades diferentes,
ya que han comprobado que la actitud e integracion de las personas con dichas discapacidades

beneficia el ambiente laboral.

Al realizar el analisis en cada una de las investigaciones anteriores, se puede observar
claramente que la mayoria de empresas que cuentan dentro de su personal con colaboradores con
capacidades diferentes la motivacion psicosocial juega un papel fundamental y ésta se ha reflejado
con puntuaciones bastante altas, de igual forma los factores como aceptacion, autoestima, el
sentido de pertenencia y el reconocimiento social marcan una diferencia significativa en el
desarrollo de las actividades laborales, de la misma manera la interrelacién y concordancia entre
cada una de ellas modifica la vidas de las personas con discapacidades diferentes tanto como a
aquellas que no las tienen, enriquece cada uno de sus &mbitos como el laboral, profesional y el

personal.
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IV. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se determiné que el nivel
de motivacion psicosocial del grupo de colaboradores que trabaja con personal con
capacidades diferentes y el grupo de colaboradores que no trabaja con personal con
capacidades diferentes tienen una variacion muy reducida entre ambos, por consiguiente
no existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en ninguna de las dos
empresas dentro de la misma Corporacion.

De acuerdo a los parametros del test MPS, el nivel de motivacion psicosocial que ha
reflejado el estudio esta en un rango “bueno”, tanto en el grupo de trabajadores que poseen
comparieros con capacidades diferentes como con el grupo de trabajadores que no poseen
comparieros con capacidades diferentes, sin embargo de acuerdo a las puntuaciones
obtenidas aln existe un rango de mejora.

No existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en la aceptacion e
integracidn social entre el grupo que cuenta con compafieros con capacidades diferentes y
el grupo que no posee comparieros con discapacidad.

Se determind que no existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 en los
factores motivacionales de reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder y
seguridad, entre el grupo de trabajadores que poseen compafieros con capacidades
diferentes y el grupo de trabajadores que no los poseen.

Se detecto que la empresa donde se realizo la investigacion no contaba con un programa
que incentivara y promoviera la aceptacion e inclusion de personas con capacidades
diferentes en las diversas empresas que integran la corporacion, por lo que se disefié un

programa dirigido a la organizacion para facilitar y mejorar dicha inclusion.
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IV. Recomendaciones

A la corporacion donde se realizd la presente investigacion se recomienda:

e Continuar fortaleciendo la motivacion psicosocial, interaccion y aceptacion de las personas
que cuentan con capacidades diferentes de manera que puedan seguir apoyando la inclusion
de personas con dichas caracteristicas y a la vez puedan implementar algunas actividades
en conjunto con el programa de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) de la
corporacion involucrando a todos los colaboradores de la organizacion para reafirmar la
motivacion e integracion en todas las areas de la organizacion.

e Incluir a méas personas con capacidades diferentes para que puedan formar parte de los
colaboradores de las empresas y asi incrementar cada vez mas el nivel de motivacion
psicosocial en todas las areas de la organizacion.

e A todas las areas, generar programas de concientizacion en donde los colaboradores se
vuelvan sensibles ante las personas que poseen capacidades diferentes y se muestren
empaticos ante la situacion en la que viven, con ello puedan brindar el apoyo que necesitan
para realizar sus actividades laborales, personales y profesionales sin mayor complicacion.

e A otras areas, crear mas oportunidades de trabajo con puestos que puedan ser dirigidos por
personas que cuenten con capacidades diferentes pues su condicion fisica no limita sus
capacidades de autodesarrollo y superacién, por el contrario son personas con un alto
potencial para desempefiar un puesto importante dentro de las empresas de la corporacion.

e A toda la corporacion, Analizar y evaluar la propuesta del programa que se diseiid “Héroe
Distinguido” para ser implementado en todas las areas y empresas de la organizacion,
logrando asi mejorar, incentivar e incrementar la inclusion de las personas con capacidades

diferentes.
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A los estudiantes y profesionales se les recomienda:

Hacer uso de esta investigacion como referencia para abordar, profundizar y realizar
nuevos estudios del tema, dando a conocer méas acerca de las personas que poseen
capacidades diferentes y las dificultades que enfrentan para obtener una oportunidad
laboral, con ello los futuros estudios sigan promoviendo la inclusién de personas con dichas

condiciones.
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FICHA TECNICA

Nombre del . MPS (Escala de Motivaciones Psicosociales)
Instrumento:
Autores: J. L. Fernandez Seara

Procedencia:

TEA Ediciones, S.A. (1987, 2008)

Aplicacion:

Individual o Colectiva

Ambito de aplicacion:

Adultos de 18 afios en adelante.

Duracion:

Variable, de 20 a 30 minutos.

Finalidad / Evalua:

El test se ha disefiado para evaluar seis factores y cinco
componentes de las motivaciones psicosoicales en el ambito
laboral. Los seis factores que mide son: Aceptacion e Integracion
Social, Reconocimiento Social, Autoestima 0 autoconcepto,
Autodesarrollo, Poder y Seguridad. Entre los componentes que
mide el test estan: El Nivel de activacion motivacional, Nivel de
expectativa, Nivel de ejecucion, Valor del incentivos y el nivel de
satisfaccion.

Forma de Respuesta:

Alternativas posibles de "V" o "F" y valoracion de los elementos
elegidos de acuerdo a su criterio.

Baremos sobre un grupo normativo de 847 sujetos (582 varones y

Tipificacion: 265 mujeres), de edades comprendidas entre los 18 y 60 afios, todos
desempefiando un trabajo remunerado y por cuenta ajena.
Material: Manual, cuadernillo, hoja de respuestas y pin de correccion.

Observaciones:

La prueba no se presenta fisicamente en el estudio debido a que es
un test estandarizado, para lo cual se debe realizar la compra del
mismo para su posterior aplicacion.
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INTRODUCCION

Actualmente muchas de las organizaciones se han interesado por la
creacion de sistemas que despierten un sentido social y humano dentro de
sus trabajadores y los niveles jerdrquicos de la organizacion, muchas otras
desconoce todo sobre el tema, por lo tanto es importante implementar
actividades que desarrollen la concientizacion de la realidad que vivimos
en Guatemala.

Es por ello que se ha generado el programa titulado “Héroe Distinguido” el
cual busca dentro de la corporaciéon y otras organizaciones abrir la
oportunidad para que conozcan la labor y desemperio que puede y ha
realizado una persona con capacidades diferentes, a través de contar su
historia, su experiencia, sus logros, sus triunfos, sus momentos de debilidad
y mayor oportunidad, sus sentimientos y sus emociones al ser parte y
pertenecer a una organizacion tan importante como lo es esta (la empresa
donde se realizo el estudio).

Esto permitira promover la aceptacion e integracion de personas con
capacidades diferentes en cada una de las dreas y empresas de la
corporacion tanto como en el dmbito laboral, asi como crear conciencia en
sus colaboradores y directivos para crear puestos reales en donde puedan
ser ubicadas dichas personasy por consiguiente aportaran responsabilidad
y bienestar a la sociedad tanto como a la organizacion y al progreso de
nuestro pais.
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JUSTIFICACION

Un buen porcentaje de las organizaciones no cuentan con oportunidades
de trabajo para personas discapacitadas, por varios factores entre ellos:
creen que no son personas capaces de realizar un buen trabajo, piensan que
no son capaces de traery generar beneficios a la organizacion, son vistos
como una dificultad y no como una oportunidad de beneficiar el ambiente
laboral, consideran que son personas carentes de autoestima, motivacion,
responsabilidad y habilidades, entre otras.

Algunas otras ya cuentan con poca inclusion de personas con dichas
caracteristicas, es por ello que el presente programa busca incrementar
dicha inclusion en todas las empresas de la corporacion a través del
relato e historia de los colaboradores que ya desempefian una labor
dentro de la empresa, quienes posteriormente visitaran otras
organizaciones que ya cuentan dentro de sus politicas con este tipo de
sistema y a las organizaciones que se resisten a generar este tipo de
cambios dentro de su empresa; se busca bloquear la estigmatizacion de
ideas y abrir el panorama a tomar las decisiones oportunas a través de
casos vivos y colaboradores reales como lo es el programa “Héroe
Distinguido”.
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OBJETIVOS

GENERAL:

. Generar oportunidades de trabajo en todas aquellas empresas que
no cuenten con un sistema de inclusion para personas con
capacidades diferentes.

ESPECIFICOS:

- Aumentar la inclusion de personas con capacidades diferentes en
todas las empresas de la corporacion, como en las organizaciones
que tienen dentro de sus politicas la inclusion de personas con
dichas caracteristicas.

. Despertar el interés de todas las dreas de la corporacion y de todas
las organizaciones privadas y publicas para que puedan replicar
este programa y beneficiar a nuestra poblacion guatemalteca que
vive dia a dia su discapacidad.

. Apoyar a las organizaciones que se dedican a respaldar a las
personas con capacidades diferentes, ubicarlos en puestos
apropiados e importantes dentro de las organizaciones segun su
condicion fisica, evitando asi cualquier riesgo tanto para el
individuo como para la organizacion.
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ALCANCE

Inicialmente el programa busca abrir campo en todas las dreas y
empresas de la corporacion; posteriormente extender dicho
programa a todas las organizaciones privadas y publicas de
Guatemala, para generar oportunidades a todas aquellas personas
que cuenten con capacidades diferentes y busquen pertenecer a
una organizacion para desarrollar sus habilidades, poner en
prdctica sus conocimientos y velar por el desarrollo de las
actividades de la organizacion segun sus objetivos, mision y vision.

En las empresas publicas y privadas se busca que crean en el
programa, en las personas que lo integran; que crean en la
capacidad que tiene las personas que viven con discapacidades
fisicas y que unicamente es eso, una limitacion fisica pero no de
inteligencia, actitud, disposicion, coraje y determinacion que con la
minima oportunidad pueden representar con dignidad,
responsabilidad y orgullo las actividades labores a las que sean
asignados.

El programa puede replicarse a todas aquellas organizaciones
privadas y publicas que cuenten con un alto nivel humano y se
interesen por generar oportunidades laborales a personas que
cuentan con capacidades diferentes.
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METODOLOGIA

Se reunirdn a las 8 personas que cuentan con capacidades
diferentes dentro de la corporacion para darles el reconocimiento
“Héroes Distinguidos” y agradecimiento por la labor que han
brindado durante tantos afnos.

Se les explicara todo acerca del programa, los beneficios que han
aportado y el orgullo que siente la organizacion de que sean parte
de dicho programa y de la responsabilidad que se han ganado de
representar a la corporacion dentro de las empresas familia y en
todas las ajenas a ella.

Se realizard una convocatoria con todos los gerentes y jefes de cada
una de las dreas para presentar el programa y la mecdnica del
mismo.

Se hara contacto con varias instituciones que respaldan a las
personas con capacidades diferentes, se les invitara a la
corporacion para que escuchen a nuestros “héroes distinguidos” y
se establecerdn contactos para que al momento de que exista una
oportunidad laboral sean tomadas en cuenta y puedan ser ubicados
en puestos idoneo segun su condicion para salvaguardar su salud
fisica y no ponerlos en riesgo a ellos ni a la organizacion.

Los gerentes y jefes de cada empresa, deberdn proporcionar un
calendario especificando las fechas, areas y personal que recibiran
a nuestros “héroes distinguidos”.

Los gerentes y jefes deberdn evaluar y realizar un listado de dreas
posibles para ubicar a personas con capacidades diferentes para ser
ocupadas al momento en que los directivos den su aprobacion al
programa.

81



El gerente de cada empresa deberdan nombrar a un jefe o
colaborador quien serd responsable del programa “héroes
distinguidos” y fungird como coach, guia y vocero durante la
estadia del programa en la corporacion.

Al finalizar el tour de visitas de nuestros “héroes distinguidos” se
reunirdn gerente, jefes, coach y el representante del programa para
conversar acerca de la experiencia, obtener un feedback por ambas
partes y tomar decisiones.

Al finalizar el tour de visitas, el encargado del programa se reunira
con el coach de cada drea para aplicarle la evaluacion del programa
y nuestros “héroes distinguidos” y determinar su desempefio
durante su labor.

El encargado del programa debe calificar la evaluacion sumando
todas las casillas obteniendo como nota mdxima 100 puntos y
posteriormente compartir los resultados con los jefes y gerentes.
Los parametros de evaluacion se basan en 4 dreas: 85 a 100
sobresaliente, 70 a 84.99 aceptable, 51 a 69.99 puede mejorar y O
a 50.99 deficiente, los cuales determinaran el desempefio del
programa “héroes distinguidos” y dan un pardmetro para una
oportunidad laboral.

Durante los 4 meses que dura el programa, se turnaran en cada
visita nuestros “héroes distinguidos” para brindar su charla y
compartir su historia y de esta manera sean diferentes.

A los 4 meses de llevarse a cabo la actividad, el responsable del
programa se reunird con los directivos, el coach de cada drea de la
organizacion, para conversar de la experiencia vivida con el
programa “héroes distinguidos”, evaluar la posibilidades y solicitar
la autorizacion de llevarlo a cabo y generar oportunidades laborales
para las personas que cuenten con capacidades diferentes.
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TOUR “HEROE DISTINGUIDO”

Este se llevard a cabo con una drea diferente todas las semanas de cada mes en las

diferentes empresas de la organizacion con una duracion de 4 meses.

HORA ACTIVIDAD

8:00 — 8:10 hrs. Bienvenida en el area en donde estaran desarrollando su charla.

8:10 — 8:25 hrs. Se les presentara al coach que estard con ellos durante la charla.

8:25 —8:30 hrs. Un pequefio resumen y presentacion de las dreas reunidas en el salén y
las instalaciones del area.

8:30-9:30 hrs. Se dard inicio a la primera presentacion de nuestro “héroe distinguido”,

se presentara, dird en que area labora y cuales son sus actividades que
ejerce dentro de la empresa y contara su historia como el guste.
9:30—-10:00 hrs. | Tomaran un receso y refaccién en compafiia de su coach.

10:00 - 11:00 hrs. | Se dard inicio a la segunda presentacion de nuestro “héroe
distinguido”, se presentara, dird en que drea labora y cuales son sus
actividades que ejerce dentro de la empresa y contara su historia como
el guste.

11:00-11:15 hrs. | Tomardn un tiempo para realizar una dindmica con toda la audiencia.
11:15-12:00 hrs. | Es un lapso para resolver dudas y que la audiencia pueda realizar sus
preguntas y/o comentarios.

12:00-12:10 hrs. | Se despide y agradece a los “héroe distinguido” por compartir sus
historias y a la audiencia por asistir.

12:10-12:30 hrs. | Se reuniran los “héroes distinguidos” con el gerente o jefe de area, su
coach y el representante del programa para conversar acerca de la
experiencia en su estadia y actividades dentro del area a la que se dio la
charla. Ambas partes recibiran un feedback y se le daran palabras de
agradecimiento por parte de su coach y gerente del area.

Al haberse retirado los “héroes distinguidos” el gerente o jefe de drea, el coach y el
encargado del programa deberdn reunirse por unos minutos, para conversar acerca
de la experiencia vivida en el programa y plasmar los elementos positivos y los
puntos de mejora en cuanto a la labor realizada y la experiencia como tal.
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Instrucciones:

Coloque dentro del recuadro la puntuacion que usted considere pertinente para cada uno de los

incisos que se presentaran a continuacion. Tomando una escala de 1 a 5, considerando 5 como la

puntuacion mds alta y 1 como la puntuacion mds baja.

Comprendio el objetivo e idea principal del programa

El héroe se preocupd por establecer relaciones positivas con sus compafieros

El héroe se ocupd por pertenecer a su grupo y generar armonia

Logrd y obtuvo respeto por parte de los demds

Mostro calidad, esmero y dedicacion en el desarrollo de su historia y actividad

El héroe se respeta y se valora a si mismo

Desarrollé adecuadamente sus habilidades y capacidades

El programa mostro iniciativa e interés en la audiencia

Fue visible alguna actitud o reaccion positiva de la audiencia hacia el relato e
historia del “héroes distinguido”

Mantuvo y cumplid con las normas establecidas

Mantuvo la cordura y equilibrio en la realizacion de sus actividades

Su actitud fue cordial, respetuosa y amigable con los demds

Trabajo y se esforzo por obtener la aprobacion y comprension de los demds

Busco situaciones o motivos que favorecieran la confianza y entendimiento
de la audiencia hacia si mismo y el programa

Mostro interés en hacerse entender, demostrar sus capacidades y ser
creativo

Busco los medios y oportunidades para influir positivamente en su actividad
y en los demds

Mostro estabilidad laboral y personal

Respeto los horarios establecidos

Mostro interés y agradecimiento por las politicas de la empresa

Veld por el bienestar de las instalaciones y equipo de la empresa
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“La vida recompensa de manera
extraordinaria, a quienes se entregan
de forma extraordinaria”

Elaborado Por

Ivette Mariela Solérzano Rodriguez
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