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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en una institucion gubernamental en la Ciudad de
Guatemala, con la muestra total de 34 colaboradores, siendo 24 mujeres y 10 hombres. El
estudio se elabord con el objetivo de establecer el nivel de resistencia al cambio sobre la
implementacion de programas de inclusion laboral de personas con discapacidad.

Para la recopilacion de datos, la autora de la presente investigacion estructuré un
cuestionario que contiene 17 items con escala Likert, el cual fue validado por tres expertos.
Dicho cuestionario se divide en 3 indicadores: Resistencia Individual, Incorporacion de
personas con discapacidad y Aprendizaje de personas con discapacidad.

La investigacion es de tipo cuantitativa con alcance descriptivo, y los resultados
alcanzados con la aplicacion del instrumento, fueron tabulados para elaborar las graficas de

barras correspondientes para su analisis y presentacion.

Los resultados evidencian baja resistencia al cambio sobre la implementacion de
programas de inclusion de personas con discapacidad, tomando en cuenta que el rango de
edad mas frecuente es el de 36 a 40 afios y el género predominante es el femenino con una
poblacién total de 34 personas del area administrativa en una organizacion gubernamental.
En el indicador de Resistencia Individual, se observé que el 71% de las personas se
encuentran en nivel bajo de resistencia al cambio, en el indicador de Incorporacion de
personas con discapacidad, arrojé que el 75% de las personas se encuentran en bajo nivel de
resistencia y en el de Aprendizaje de personas con discapacidad, indico que el 85% de las

personas se encuentra en el nivel bajo de resistencia al cambio.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, muchas empresas de Guatemala implementan nuevos programas y
métodos, para poder obtener un mejor puesto en el mercado, ya sea nacional o internacional,
para ser mas rentables y promover el desarrollo personal de los colaboradores; sin embargo,
existen factores que atentan contra los resultados esperados de los nuevos procesos, ya que

las personas se ven amenazadas por los nuevos cambios.

La innovacion es un factor importante para que las empresas puedan brindar un
servicio de calidad, y, ademas, los cambios deben ser periddicos y constantes. Por lo tanto,
las instituciones deben enfocarse en los colaboradores y establecer estrategias adecuadas para
larealizacion de los cambios, ya que el recurso humano es el encargado del desarrollo general

de la empresa.

Por su parte, la resistencia al cambio es un fenGmeno que siempre estara presente, en
cualquier institucion de cualquier indole, puesto que en muchas ocasiones implica obligar a
la persona a que salga de su zona de conformidad. Este fendmeno se puede dar por diversos
factores, siendo los principales: no se comparte la vision y mision de los programas, se ven
afrentadas las ideologias ajenas, negacion a lo nuevo, posible amenaza hacia su puesto de

trabajo, temor a lo desconocido, escepticismo y alteraciones en los derechos de las personas.

Ademas, muchas organizaciones pasan por alto este fendmeno que afecta tanto al
desempefio de los colaboradores, como al desarrollo general de la empresa, y no manejan las
situaciones como corresponde, y como consecuencia de ese mal manejo se crean conflictos.
Por eso, las organizaciones deben saber sobrellevar las etapas de la resistencia al cambio para
poder obtener los resultados finales deseados y mas cuando el cambio en las empresas, es de
caracter urgente. Por lo expuesto anteriormente, la presente investigacion tiene como
proposito identificar el nivel de resistencia al cambio respecto a la implementacion de

programas de inclusion laboral de personas con discapacidad.

Para fortalecer el presente estudio, se hard mencion de estudios similares sobre la
resistencia al cambio, en los cuales se puede identificar este fendmeno y sus resultados. A

continuacion, se incluyen investigaciones a nivel nacional:



Arriola (2017) quien realizd una investigacion de tipo descriptiva, la cual se llevo a
cabo con una poblacién de 47 colaboradores, formada por 40 mujeres y 7 hombres, en un
rango de edad entre 20 a 40 afios, con el principal objetivo de conocer el nivel de resistencia
al cambio que presenta el personal de atencion a clientes exclusivos de una institucion
bancaria. El instrumento fue elaborado y validado que consta de 28 items, con escala tipo
Likert. Al final se tabularon los resultados, realizaron las respectivas graficas de pie, barras
y lineales. Los resultados obtenidos muestran un nivel de baja resistencia al cambio, siendo
el promedio de 42.6%. La autora concluyo la investigacion con que existe resistencia en las
etapas de: rotacion, ubicacion y cumplimiento de metas y ademas recomendo a la empresa
realizar la encuesta de resistencia al cambio cada 6 meses, modificar el sistema de incentivo
no monetario, fomentar la cultura de compafierismo, crear una estructura organizada de las
plazas, realizar una verificacion de cumplimiento de metas, implementar un sistema de

induccidn al nuevo colaborador y realizar capacitaciones constantes.

Por su parte, Catalan (2016) elaboré una investigacion con el propdsito de determinar
los factores predominantes en la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de
Recursos Humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla. Dicha
investigacion de tipo descriptivo con disefio cuantitativo, se realizé con una poblacion total
de 39 colaboradores, 24 hombres y 15 mujeres, que laboran en el periodo de reparacion, con
un rango de edad entre 17 y 65 afios, con un periodo entre 3 meses a 20 afios de laborar. El
instrumento aplicado para la realizacion del estudio consta de 28 items, con escala Likert, el
cual mide los siguientes factores: nuevas capacitaciones, implementacion de nuevas politicas,
incorporacion de nuevos compafieros, cambios administrativos, nuevas funciones, uso de
nueva tecnologia y resistencia individual, elaborado por la investigadora. Se concluyé que
existe superioridad en cuanto a los factores de resistencia individual con 29 colaboradores
que representan el 74.36%, implementacion de nuevas politicas con 20 colaboradores
representando el 51.28% de la poblacion y nuevas funciones con 5 colaboradores que es el
12.82% total de la poblacion. Con los resultados finales del estudio, la autora recomendo,
enviar por correo electronico las politicas de la empresa con el fin de reforzar la informacion,

y ademas, efectuar capacitaciones entre pares para intercambiar el conocimiento de las



funciones de los diferentes puestos de recursos humanos y publicar al colaborador que se ha

destacado por conocer y realizar nuevas funciones.

Asimismo, Lopez (2016) en un estudio de tipo descriptivo, utilizd una muestra
aleatoria simple de 30 sujetos de género masculino, de un rango de edad entre 20 y 35 afios,
en el cual el objetivo especifico fue identificar los factores laborales que crean resistencia al
cambio en una empresa que presta servicios de mantenimiento industrial y construccion. Para
obtener los resultados el autor disefidé un cuestionario que consta de 20 items con escala tipo
Likert, la cual mide los factores de los siguientes procesos: capacitacion, procesos de
operacion, politicas internas y cultura de seguridad industrial. EI autor de este estudio pudo
concluir que, los colaboradores presentan resistencia al cambio en los factores de procesos
de capacitacién con un porcentaje de 21.02%, porcentaje de operacién con un 27.14%
politicas internas 22.96% y seguridad industrial que representa el 28.89%. Recomendo a la
organizacion donde se realizé dicha investigacion cambiar las normas y politicas de la
empresa de manera eficiente y flexible, fomentar la cultura de amistad entre las lineas de
mando para facilitar la comunicacion, trabajar en un plan de capacitacion que fomente la
participacion conjunta de los colaboradores, y, por ultimo, mantener la tendencia de

aceptacion de la cultura de seguridad industrial.

Por otro lado, Garcia (2013) elabor6 un estudio con el objetivo de conocer cual es la
percepcion por parte de un grupo de maestras entre los cincuenta y sesenta afios, activas
laboralmente, respecto a las situaciones que provocan resistencia al cambio en su trabajo.
Este estudio de tipo cualitativo, se realiz6 con una muestra de 12 personas de género
femenino, entre las edades de 50 a 60 afios, que laboran en distintas instituciones educativas
publicas de la ciudad de Guatemala. Para la realizacion del estudio, se realizaron entrevistas
semi estructuradas, disefiadas por la autora, las cuales examina las siguientes categorias:
resistencia al cambio, &rea tecnoldgica, desarrollo de nuevas funciones y procesos, métodos
de ensefianza, implementacion de programas de capacitacion. A través de los resultados la
autora pudo concluir que la resistencia al cambio en el grupo de maestras de la tercera edad,
surge a raiz de la falta de tiempo para aprender cosas nuevas, la edad, la falta de interés, y el
miedo a lo desconocido; por lo tanto, la autora recomendo el dialogo, apoyo, negociacion y



métodos de aprendizaje que incentiven a las maestras a aprender nuevas habilidades que

beneficien su trabajo tanto persona como personal.

Para finalizar, Calderdn (2009) realiz6 un estudio de tipo descriptivo, con el objetivo
de conocer el grado de resistencia al cambio que manifiestan los colaboradores de dos
empresas familiares ante el relevo gerencial de sus fundadores. El estudio fue realizado en
las instalaciones de ambas empresas, con una muestra de 61, de ambos géneros, comprendida
entre el rango de edad de 21-60 afios, con nivel educativo de basicos, diversificado y
universitario. Para obtener los resultados, se utilizo un cuestionario de resistencia al cambio
de Bohrt, que mide la actitud de resistencia al cambio organizacional. Se concluy6 que los
colaboradores de ambas empresas tienen un nivel alto de resistencia al cambio en el aspecto
negativo que fue de 74.87, los resultados fueron estaticamente significativos y la autora
recomendd crear un programa de sucesion familiar que tome en cuenta a los colaboradores
para poder llevar a cabo el proceso de cambio de una forma estructurada y que cause menos

incertidumbre al personal.

Expuestas las investigaciones nacionales, se hard mencién a continuacion de estudios
de autores internacionales, con el fin de dar respaldo al tema en estudio: la resistencia al

cambio.

Garcia, Gomez y Londofio (2009) quienes realizaron una investigacion en Bogota,
Colombia, con el proposito de encontrar la relacion entre la motivacion y la resistencia al
cambio de los empleados en una organizacién del sector pablica en dicho lugar. La
investigacion tuvo un disefio transversal correlacional, con una muestra no aleatoria, con 61
participantes, en la que un 93.4% fueron hombres y 6.6%, mujeres, con un rango de edad
entre los 30 y 40 afios con escolaridad a nivel técnico, secundario y universitario. El
instrumento que se utilizé para obtener los resultados, fue elaborado por las autoras, el cual
consta de 55 items, divididos en 12 variables que miden: nivel individual: (adaptabilidad
liderazgo y capacidad de innovacion), nivel grupal (participacion comunicacion y trabajo en
equipo), nivel organizacional (aceptacion, activa o pasiva, resistencia o pasiva) conocimiento
de la organizacion y cultura de cambio. Los resultados mostraron que existe correlacién

negativa de -,224 entre los subfactores supervision y liderazgo que hacen parte de las



condiciones motivacionales internas y resistencia al cambio. Las autoras recomendaron

investigar la relacion entre la motivacién y la produccion.

Por su parte, Pacheco (2008) elabor6 un estudio en Chihuahua, México, con el
objetivo de identificar las formas de resistencia al cambio que el maestro prefiere al manejo
de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion en la préctica docente. La
investigacion tuvo un disefio descriptivo de campo y para su realizacion utilizo los siguientes
instrumentos: una encuesta de 26 items para los maestros de grupo y 20 preguntas a los
encargados de aulas, elaboré un cuestionario enfocado en cinco categorias; datos
demograficos, los recursos tecnoldgicos de la escuela, nivel de capacitacion respecto al uso
de la tecnologia, las competencias que se han desarrollado en los maestros que han utilizado
las herramientas tecnoldgicas. La muestra que utilizo fue de 77 personas, con un rango de
edad entre los 36 y 46 afios, siendo todas del género femenino. Los resultados obtenidos
manifestaron que la resistencia al cambio que presentan los maestros, no tiene relacién con
las herramientas tecnoldgicas como complemento de las clases. Pudo concluir que el manejo
de la tecnologia es de un nivel bajo, no ingresan a programas para aprender a usarlos,
desconocen a donde acudir para capacitarse, sin embargo, reconocen que el cambio es

beneficioso a largo plazo.

Asimismo, Tovar (2008) en Caracas, Venezuela, realiz6 una investigacion de tipo
descriptivo, en el cual el objetivo principal de diagnosticar las causas y niveles de resistencia
al cambio por parte de los individuos que laboran en la Vicepresidencia Ejecutiva de
Desarrollo Tecnoldgico de la Direccidn de Tecnologia y Procesos de Banco Integral ante la
implementacién del proyecto fabrica de Software. La muestra fue de 53 personas, en los
cargos de analista de puestos, lideres de proyectos y supervisores altos. En una tabla de Excel
se clasificaron las respuestas de los evaluados en tres zonas: de resistencia (moderada
resistencia méxima resistencia), intermedia y flexibilidad (m&ximo apoyo, apoyo moderado).
El autor realizo el instrumento, el cual posee 52 items, que median factores organizacionales
asociados al proyecto, individuales al saber/conocer y hacer, rasgos personales,
caracteristicas que influyen en el proceso de cambio y conocer la percepcion de implantacion
del software, con escala cualitativa y un baremo cuantitativo que recopila informacion. Con

los resultados obtenidos, pudo concluir que los colaboradores expresaban una actitud neutra



hacia el cambio con un 38% y recomendd que no sobrepasen de la zona neutra de la

resistencia y gestionar recompensas e incentivos para adaptar el cambio en los trabajadores.

Para continuar, Garcia, Rubio y Bravo (2007) ejecutaron una investigacion en la
Universidad Catolica de Colombia, Bogota, en la cual se identificd la relacion entre los
factores psicosociales y la resistencia al cambio en el personal de seguridad de una
organizacion del sector econdmico terciario de prestacion de servicios. Tuvo un disefio
trasversal correlacional, a través de la aplicacion de los instrumentos de medicion de
resistencia al cambio (IMRC) y medicion de riesgo psicosocial (IMP). Las fases establecidas
fueron: a) recopilacion de la informacion, analisis de documentos y elaboracion de
instrumento de medicion de la resistencia al cambio; b) validacion de los dos instrumentos
por jueces, c) establecimiento de contactos y autorizaciones pertinentes para realizar la
aplicacion piloto; d) aplicacién de los dos instrumentos de medicion, recoleccion de la
informacion necesaria para efectuar el andlisis correlacional y e) andlisis de datos y
presentacion del informe de resultados. Los resultados se analizaron con el programa SPSS
version 13. Se encontro una correlacién de 0.605 y un 0.79 para riesgo psicosocial. Se sugiere
tener presente que se deben aplicar los dos instrumentos (riesgo psicolaboral y resistencia al
cambio) a la misma poblacidn, es decir, a las mismas personas que en su momento se desee
evaluar, para efectos de correlacion, de igual forma se propone indagar acerca del salario,
pues posiblemente es una variable de la que se puede extraer informacion importante para

determinar su posible incidencia en la resistencia al cambio.

Por Gltimo, Noriega (2005) elaboré una investigacion con disefio de campo y se llevo
a cabo bajo un nivel descriptivo, el cual consistié en aplicar métodos y técnicas para estudiar
la resistencia al cambio organizacional en el personal administrativo de la empresa SEMDA,
C.A. de Maturin, Estado Monagas, Venezuela. El universo estuvo conformado por 260
empleados, y se utilizd una muestra representativa de 155 personas. Para la realizacion y
obtencion de los datos se aplicé un cuestionario formado de preguntas abiertas y cerradas.
Los datos se tabularon de forma manual y se presentan en cuadros estadisticos con
distribucion absoluta y porcentual que reflejan un andlisis cualitativo y cuantitativo de cada
uno de los mismos. En los resultados se observo que el 34,8% manifestd que la rigidez en la

organizacion permiten que se estructuren programas para ser mas adaptable y flexible. El



18,1% sefialo la variacion en la cultura organizacional por lo que cumple un papel
fundamental en el cambio, por lo que radica en la flexibilidad para aprovechar las
oportunidades en la misma. El 12,9% sefial6 que se deben a las limitaciones de recursos que
se desean mantener en cualquier momento determinado de una organizacion. Se concluyé en
la institucion se estan generando cambios de naturaleza estructural creando un impacto total
que dio paso a la presentacion de un cuadro de desconcierto entre los empleados debido a la
insercion de nuevas técnicas de trabajo y a la adaptacion al medio ambiente tanto interno
como externo, también se observo que las etapas del cambio no son cumplidas cabalmente

conforme a los basamentos tedricos que sustenta la investigacion.

En los estudios anteriormente expuestos, se pueden comprender las dimensiones,
factores y las consecuencias de la resistencia al cambio en los colaboradores. Ademas, se
identificaron las causas que facilitan la toma de decisiones dentro de las instituciones para
prevenir y extinguir este fenomeno que afecta el desarrollo en general, y asi, poder

implementar los programas innovadores y obtener los resultados esperados.

Tras un analisis de los estudios realizados, tanto nacionales como internacionales, es
de suma importancia abordar conceptos claves con los efectos y las consecuencias que
conlleva, para el mejor entendimiento de la resistencia al cambio y de la inclusion laboral de

personas con discapacidad, que varios autores han descrito.
1.1.Resistencia al cambio

El objetivo de definir y desglosar la resistencia al cambio es porque el crecimiento de
las organizaciones y los nuevos enfoques, generan una clara tendencia al cambio y a la mejora
constante. El cambio organizacional es, ademas, necesario para poder crecer como empresa

y poder brindar nuevas oportunidades a los colaboradores.

Segln Marshak (2006) “el cambio es una sucesion de diferencias en el tiempo, y es
una identidad persistente. EI cambio es una modificacién en el comportamiento, que es la
manera de hacer las cosas, para alcanzar objetivos, sean metas trazadas con anterioridad o
sean acciones para reencausar algo que se va alejando de la ruta original” (p.76). Segun el

autor, el cambio es inminente para poder alcanzar las metas trazadas o para poder encarrilar



proyectos antiguos, y para obtener los resultados esperados, es necesario reestructurar los

comportamientos o estrategias.

Quirant y Ortega (2006) indican que las reacciones mas comunes ante el cambio son:
negar que el cambio esta pasando, se ignora el cambio, se crea resistencia, simplemente se
acepta el cambio o se puede anticipar al cambio y planificarse. Ademés, mencionan los tipos
béasicos del cambio que son tres: 1. Cambio evolutivo, al que hacen referencia a que el cambio
es pausado y moderado, 2. Cambio revolucionario, que es de caracter rapido y tajante, por lo
que este tipo de cambio provoca grandes niveles de resistencia y 3. Cambio sistematico, que
segun los autores, es un cambio que se da de manera rapida, pero da lugar a que se observen
los errores para poder corregirlos, y se utilizan técnicas adecuadas para la implementacion y

aceptacion del cambio.
Los cambios, generalmente, sufren de cuatro etapas segun Cortese (2004):

1) Negociacion o impacto inicial: es el momento en que se produce el cambio, y como

primer paso, la negacion de las personas.

2) Resistencia o defensa: se rechaza totalmente el cambio y existe amenaza hacia las

costumbres y tradiciones rutinarias.
3) Exploracion: la persona da la oportunidad al cambio y descarta la idea de la resistencia.

4) Aceptacion o asimilacion: la resistencia se elimina en su totalidad y se muestra mayor

flexibilidad hacia el cambio.

Estas etapas dependen de la apertura y flexibilidad que tengan las personas, por lo
tanto, es de suma importancia que se suministre de manera conveniente la informacién
necesaria y se utilicen estrategias y técnicas adecuadas a la situacion, para asi, poder llegar a
la etapa de aceptacion y la etapa de resistencia se desvanezca por completo y no perjudique

los resultados esperados.

Ruiz, Guzman y De La Rosa (2007) hacen referencia a que los cambios se presentan
cuando existe interaccion de la fuerza interna y la fuerza externa, y todo depende de coémo

las empresas manejen la implementacion de los nuevos cambios a presentarse.



Los cambios que se producen en las organizaciones se reflejan a través de los procesos
que la misma ha vivenciado para adaptarse ante la demanda del pablico y al entorno en donde
existe o se desenvuelve. También la fuerza de los cambios es algo inevitable y actdan sin
reparos en todas las organizaciones, al punto de influir en el comportamiento humano tal y

como sefialan Pérez, Maldonado y Bustamante (2015).

En el contexto laboral, el cambio es imperioso, como lo refiere Robbins (2004), -
cambiar o morir- es el grito de aliento entre los administradores de todo el mundo” (p. 556).
Haciendo referencia al autor, el cambio es una cuestion que se debe realizar para que la
organizacion tenga desarrollo integral, o si no, puede que la institucion culmine como
consecuencia de la no adaptacion al mercado actual. Ademas, identifica seis fuerzas
impulsoras del cambio: la tecnologia, la naturaleza de la fuerza del trabajo, las crisis

econdmicas, las tendencias sociales y la politica mundial.

Es necesario definir la tecnologia en las organizaciones, segin Castells (1997) “la
Revolucion Tecnologica de la Informacién (RTI) es el progresivo proceso de integracion
entre un conjunto de tecnologias surgidas a partir de la Segunda Guerra Mundial y localizadas
preferentemente en los Estados Unidos, cuyo comun denominador es la generacion,
procesamiento y transmision de informacion”. “La RTI, al igual que en el caso de las
anteriores revoluciones tecnoldgicas, se ha caracterizado por su capacidad de penetracién en

todos los ambitos de la actividad humana” (Porras, 2002).

Segun Porras (2002), el alcance que ha tenido la tecnologia en nuestras generaciones
es mucho mas penetrante que cualquier otra revolucion que se haya dado, gracias a su
velocidad y el alcance que obtuvo cuando se introdujo al mercado. Ademas, considera que
el ritmo tecnoldgico actual es acelerado y esta en constante desarrollo.

De esta manera, la tecnologia es una fuerza que obliga a las empresas a cambiar, ya
que es punto de referencia para varios contextos de las empresas, y, ademas, es facilitadora
del camino del cambio, ya que es una herramienta que se ha vuelto necesaria y casi

obligatoria porque en las generaciones actuales la mayoria tienen acceso al mismo.

Acosta (2002) propone cuatro preguntas previas a llegar al concepto de cambio

organizacional: “;Qué es lo que cambia en las organizaciones?, ;Por qué cambian las



organizaciones?, ¢(Coémo cambian las organizaciones? y -entonces- ¢(Qué es el cambio

organizacional

El proceso del cambio en las organizaciones segun Grolimund (s/f) proceden en:

Oportunidad:

¢ Involucrar al

?” (p.10). Y define al cambio organizacional como:

El cambio organizacional tiene que ver con la cultura
organizacional, de una u otra forma. La cultura se ve afectada por
los cambios, ya sea que se ubiquen en pequefias unidades o que
se localicen en la totalidad de la empresa. Dicho de otro modo,
cualquier cambio en la organizacion es también un cambio en la
cultura, bien de un area o bien de la empresa en general. A decir
verdad, los cambios en las organizaciones son cambios culturales
dado que las reformas se producen en los valores, en las normas,
en las costumbres o en los saberes mediante los cuales la

organizacion alcanza su mision (p. 13).

equipo o a la gente.

» Establecer una comunicacidn constante.

* Establecer un plan estructurado para incorporar el cambio .

Fracaso:

* Mala planificacion

* No hacer un buen seguimiento a las personas involucradas

Por lo tanto, el cambio organizacional estd atado a la resistencia al cambio, puesto

que el cambio es algo nuevo, algo innovador que la organizacion desea implementar y es

sacar al personal de su zona de conformidad, lo cual es dificil y debe darse por dosis sutiles

para gque la resistencia no cause conflictos.

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) indican que la resistencia es la oposicién a

la accion de una fuerza y mencionan las fuerzas que estan en contra del cambio:

e Resistencia espontanea: es una reaccion inmediata y el rechazo es inmediato.
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¢ Resistencia implicita: se refiere al tipo de resistencia pasiva de parte del trabajador
que conlleva al dafio perjudicial a la empresa. Se expresa a travées de los actos de los
colaboradores, asi como la desmotivacion, no se cumplen con las metas establecidas,

bajo desempefio y rendimiento, etc.

Por su parte, Escudero, Delfin y Arano (2014), indican que la resistencia al cambio
es una reaccion que esta en estado de equilibrio y percibe una influencia del medio ambiente
o mal funcionamiento interno que genera la pérdida del equilibrio. Por lo que es de suma
importancia establecer las estrategias de afrontamiento y de implementacién de los cambios,

ya que son fuerzas inevitables.

Ademas, Gross (2008) propone que la resistencia al cambio viene del miedo a lo
desconocido. Su aspecto observable es como la persona percibe el cambio. La persona
enfrenta la duda sobre la capacidad para enfrentar el cambio que se presentara. Todas las

personas pueden reaccionar de distintas maneras, segln su percepcion y experiencias vividas.
Robbins (2004) destaca las causas de la resistencia al cambio:
Fuentes individuales:

- Habito: el ser humano actta y responde segin habitos y/o respuestas anteriormente
programadas, y ante un cambio, se tiene la tendencia de inclinarse por la costumbre

y esto genera resistencia.

- Seguridad: los seres humanos cuentan con el sentido de alerta, y cuando se ve

amenazada la seguridad propia, se crea resistencia.

- Factores econdmicos: cuando un cambio se presenta, las personas sufren de temor
porque sus ingresos reduzcan, y, ademas, cuando se presentan cambios en las
actividades, el sentimiento de incapacidad de realizar las labores solicitadas cuando

el pago esta en riesgo tambien es generador de resistencia.

- Miedo a lo desconocido: incertidumbre del futuro, de lo incierto.
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- Procesamiento selectivo de informacion: las personas seleccionan la informacion
para que sus percepciones no se vean modificadas y su mundo de percepciones no

sea contradicho y desmentido.
Origenes organizacionales:

- Inercia estructural: las organizaciones han creado sus propios mecanismos para
producir estabilidad. Cuando en una organizacion se presenta el cambio, la inercia

estructural sirve para actuar en contra y mantener la estabilidad.

- Enfoque limitado del cambio: en las organizaciones existen los sistemas generales,
que a su vez se dividen en subsistemas que son interdependientes. Cuando existe
cambio en algun subsistema, los demas cambian, sin embargo, estos cambios, cuando

son solo a nivel de subsistemas, quedan anulados por el sistema general.

- Inercia de grupo: los grupos de individuos se basan en normas compartidas que a su
vez son restricciones cuando se desea realizar un cambio, ya que el grupo de

individuos se rigen sobre esas reglas o pautas.

- Amenaza a la destreza: los cambios en los métodos o patrones de trabajar en las
organizaciones pueden causar resistencia, ya que las habilidades o destrezas de las

personas se pueden ver amenazadas, y esto causa temor en los colaboradores.

- Amenaza a las relaciones establecidas de poder: cuando se realiza una
reestructuracion de las autoridades para la toma de decisiones sobre las que ya estan

establecidas, causa resistencia, ya que las autoridades pasadas se ven amenazadas.
- Amenaza a la asignacidn de los recursos establecida: los equipos encargados de la

distribucion de los recursos, ven el cambio como amenaza, porque se pueden ver

limitados o mas controlados.
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Ademas, el autor propone seis tacticas para el manejo de la resistencia al cambio, las

cuales son:

1. Educaciéony comunicacion: es necesaria la comunicacion asertiva de las razones del
cambio con los colaboradores, y, asi, puedan comprender todas las dimensiones que
conlleva dentro de la organizacion; y de esta manera, se reducen las deducciones,
informaciones falsas o malos entendidos. También, es necesaria la planeacion de

estrategias de comunicacion interna y de cdmo se vendera la idea.

2. Participacion: incluir al personal en la toma de decisiones, porque asi, se llega a un
consenso donde tuvieron participacion activa, y asi, habra una resistencia casi nulg;

y ademas existe mas contribucion de experiencias.

3. Facilitacion y apoyo: lo agentes del cambio pueden ofrecer una gama de opciones
para poder vencer la resistencia. Es un tipo de asesoramiento y asi crean un

sentimiento de compromiso.

4. Negociacion: es una técnica en la que el agente del cambio debe canjear algo de valor

para el colaborador, y asi lograr una reduccién en la resistencia y oposicion,

5. Manipulacion y cooptaciéon: es una manera en la que se vende de manera mas
atractiva el cambio a los colaboradores y se da participacion a los cabecillas de los
grupos dentro de la organizacion, con el propoésito de reducir o eliminar la resistencia

a los cambios presentados.
6. Coercion: por ser la Gltima técnica, es donde se llega a la aplicacion de amenazas o
utilizar la fuerza sobre los colaboradores que se niegan a aceptar y recibir el cambio.

Por su parte, Quirant y Ortega (2006) destacan los tipos mas frecuentes de la

resistencia:

- la resistencia logica, que se refiere a la fuerza que se necesita para adaptarse al
cambio, la resistencia psicoldgica, que son los intereses y sentimientos que las

personas experimentan con respecto al cambio, y
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- laresistencia socioldgica, que son los valores del grupo o sociedad.

Ademas, los autores exponen factores que influyen de manera directa en cuestion de
la resistencia, estan los factores economicos, que es cuando los empleados temen por sus
puestos o porque les reduzca el sueldo, los factores de incomodidad, es cuando el empleado
se siente amenazado, los factores de incertidumbre, que es el temor a lo desconocido, los
factores de simbologia, los factores de relaciones personales, que hacen referencia a las
amenazas hacia sus destrezas, los factores de resentimiento, que es la incomodidad y el temor
a nuevas autoridades, los factores de actitud de los sindicatos, es cuando se producen

descontentos y huelgas.

Asimismo, exponen tacticas para prevenir los efectos negativos que conlleva la
resistencia al cambio: la educacion y comunicacion, participacion y facilitacion y apoyo, los
cuales son importantes para que los colaboradores se sientan parte del cambio, y, ademas,
son piezas clave para que, la implementacién de los nuevos programas, se desenvuelvan

satisfactoriamente.

Por su parte, la implementacion de programas de inclusién laboral de personas con
discapacidad es un factor que puede producir resistencia al cambio, ya que no se tiene la
informacidn necesaria, el personal no esta capacitado sobre el tema, puede existir desinterés,
prejuicios, sesgos o simplemente no se goza de la compafiia de personas con habilidades
diferentes.

Ademas, las personas con discapacidad se encuentran en uno de los mayores grupos
de exclusion y discriminacion social y laboral, ya que no se les brindan las mismas

oportunidades y se les brinda un trato de inferioridad.

Es primordial definir discapacidad, que segun la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) (s/f) “es un fendmeno complejo que refleja una interaccion entre las caracteristicas

del organismo humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive”.

Por su parte el Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informacion (INEGI)
(s/f), realizé una clasificacion de tipo de discapacidad. Dicha clasificacion se divide en dos

niveles, en grupos y en subgrupos. La clasificacidn tiene cuatro grupos, cada uno con sus
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subgrupos correspondiente. Los grupos se codifican con un solo digito, y los subgrupos con

tres digitos para su codificacion.
Grupo No. 1: Discapacidades sensoriales y de comunicacion

El cual abarca las discapacidades para ver, oir y hablar. Este grupo cuenta con cinco

subgrupos:

- Discapacidades para ver: que incluye la pérdida de la vision en su totalidad, vision
débil, que son las personas que son capaces de reconocer y ver bultos o luces, y otras
deficiencias que no se pueden corregir con el uso de gafas. Se considera que existe
discapacidad cuando existe dafio en un 0jo 0 en ambos.

- Discapacidades para oir: el cual abarca las limitaciones por pérdida total o parcial
de la audicion, en uno o ambos oidos. También incluye a las personas que padecen
de debilidad auditiva, que solo escuchan sonidos de gran intensidad y a las personas
que utilizan aparatos para la mejora de su audicion.

- Discapacidades para hablar (mudez): que carece del habla en su totalidad.

- Discapacidades de la comunicacion y comprension del lenguaje: es la
discapacidad para crear, emitir y comprender mensajes relacionados con el habla.
Pueden ser limitaciones graves o severas que impiden la produccion y comprension
de mensajes claros.

- Insuficientemente especificas del grupo discapacidades sensoriales y de
comunicacién: comprende las discapacidades que no son precisas y por ello no

pueden clasificarse en algln subgrupo anterior.

Grupo No. 2 Discapacidades motrices
Este grupo abarca las discapacidades para caminar, manipular objetos y de
coordinacion de movimientos que permiten que se realicen actividades de la vida cotidiana.

Cuenta con los siguinetes subgrupos:

- Discapacidades de las extremidades inferiores, tronco, cuello y cabeza:
comprende las discapacidades relacionadas con el movimiento de las piernas debido

a la falta total o parcial de las piernas. También incluye a aquellas que cuentan con

15



las extremidades inferiores pero no tienen movimiento o el movimiento es limitado.
También incluye las limitaciones para doblarse, agacharse, estirarse y todas las
discapacidades que incluyan el movimiento del tronco, cuello y cabeza.
Discapacidades de las extremidades superiores: engloba las limitaciones para la
utilizacion de los brazos y manos por pérdida total o parcial de ellos, y de aquellas
personas que cuentan con las extremidades, pero no tienen movimiento o su
movimiento es reducido.

Insuficientemente especificas del grupo discapacidades motrices: comprende las
discapacidades que no son precisas y por ello no pueden clasificarse en algin

subgrupo anterior.

Grupo No. 3 Discapacidades mentales

En este grupo, se contemplan las discapacidades relacionadas con la dificultad para

aprender y para comportarse en cualquier ambito social. El tercer grupo esta conformado por

tres subgrupos:

Discapacidades intelectuales (retraso mental): incluye las discapacidades que
presentan como retraso o deficiencia mental y pérdida de la memoria. Incluye las
personas que cuentan con una capacidad mental inferior a la media en su rango de
edad; el rendimiento académico y social se ve obstaculizado y dependiendo del nivel,
no son capaces de realizar actividades cotidianas.

Discapacidades conductuales y otras mentales: engloban las discapacidades que se
manifiestan en el comportamiento de las personas, ya sea moderadas o severas. Se
pueden presentar delirios de persecucion o paranoia, en ocasiones las personas no son
capaces de reconocer objetos o definir la realidad de las cosas.

Insuficientemente especificas del grupo discapacidades mentales: comprende las

discapacidades que no son precisas, pero hacen alusién a una discapacidad mental.

16



Grupo No. 4 Discapacidades multiples y otras
Se compone por tres subgrupos:

- Discapacidades multiples: este subgrupo incluye a las personas que no cuentan con
movimiento en las extremidades inferiores y supeiores. Incluye a las personas que
cuentan con dos o mas discapacidades que estén contenidas en los grupos
anteriormente explicados.

- Otro tipo de discapacidades: este subgrupo incluye malformaciones en el cuerpo,
también incluye las deficiencias en algn 6rgano interno que implique trasplante.

- Insuficientemente especificas del grupo discapacidades mdaltiples y otras:
comprende las discapacidades que no son precisas y por ello no pueden clasificarse

en algun subgrupo anterior.

Por su parte, Rosenqvist (1990) dice que “la participacion de las personas con
discapacidad en los procesos econdmicos y productivos, si bien encuentra todavia muchos
obstaculos, es, por tanto, un ambito prioritario de la accién encaminada a la busqueda de la

igualdad de oportunidades”.

Segun el autor, la inclusién de personas con discapacidad, a la fecha, se encuentra
truncada y es de suma importancia buscar la igualdad y justicia hacia estas personas, ya que
son reconocidas como personas juridicas segun la iniciativa que dispone aprobar ley de
personas con discapacidad del Congreso de la Republica de Guatemala (2017) registro No.
512.

Los programas de inclusién laboral de personas con discapacidad deben de estar bien
estructurados y deben de estar estipuladas estrategias para su implementacion. Previo a poner
en préctica los programas, se debe capacitar al resto del personal y se debe tener un manejo
adecuado con respecto a la ética. Ademas, es importante planificar inducciones para las
personas con discapacidad y el personal existente sobre los nuevos programas, y preparar a
la institucion para la adaptacion del lugar de trabajo acorde a las necesidades de las personas
con discapacidad para que su desempefio sea mejor y estén en un ambiente laboral de

aceptacion y comodidad.

17



Rodriguez y Rico (2009) afirman: “Las empresas no son disefiadas pensando en la
discapacidad, ni para que en ellas trabajen personas con discapacidad” (p. 87). Por lo que es
necesario capacitar desde los altos mandos, hasta los niveles mas bajos, sobre la adaptacion

del lugar y para que exista una aceptacion y el clima sea armonioso para ambas partes.

Por otro lado, es importante resaltar la diferencia entre integracion e inclusion laboral,
ya que la integracion segin Meléndez (2016) “es una insercidon parcial y condicional”,
mientras la inclusion “significa la insercion total e incondicional, exige rupturas en los
sistemas y transformaciones profundas, comprende que los cambios benefician a toda y

cualquier persona”.

La Organizacién International del Trabajo (OIT) (2002) destaca entre las
obligaciones generales de los empleadores y de los representantes de los trabajadores

que:

La estrategia de gestion de las discapacidades en el lugar de
trabajo deberia ponerse en conocimiento de todos los
trabajadores, en términos faciles de entender; esta tarea deberia
realizarse en colaboracion con los representantes de los
trabajadores [...] Deberia comunicarse a todos los trabajadores
una informacion general acerca de las discapacidades en el
lugar de trabajo, junto con informacion especifica sobre la
estrategia de la empresa y respecto de todas las adaptaciones
que puedan ser necesarias en el entorno laboral, los sitios de
trabajo y los horarios de trabajo para que los trabajadores con
discapacidades puedan desempefiar su labor con la mayor
eficiencia. Esto podria formar parte de la orientacion general
al empleo que se dé a los supervisores y el personal, o
abordarse en reuniones de sensibilizacion sobre las
discapacidades. Deberia darse asimismo a todos los
trabajadores la oportunidad de plantear todas las preguntas que
deseen en cuanto a la perspectiva de trabajar con una persona

discapacitada [...] De ser necesario, a la hora de planificar
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estas reuniones de informacién y sensibilizacion en el lugar de
trabajo habria que tratar de obtener aportaciones de los
organismos  especializados, y eventualmente de las

organizaciones de personas con discapacidades (p. 21)

La politica nacional en discapacidad tiene su sustento juridico
en normativas nacionales e internacionales. Dentro del marco
juridico nacional, la politica se sustenta en lo que establece la
Constitucidn Politica de la Republica de Guatemala, La ley de
Atencién a las Personas con Discapacidad, Decreto 135-96; la
Ley del Organismo Ejecutivo, Decreto 114-97; la Ley de
Desarrollo Social, Decreto 42- 2001; Ley de Consejos de
Desarrollo Urbano y Rural, Decreto 11 -2002; el Cddigo
Municipal, Decreto 12-2002; y la Ley General de
Descentralizacion, Decreto 14-2002. Ademas, se utilizaran
leyes especificas como el Codigo de Salud, el Codigo de
Trabajo y la Ley General de Educacion, para sustentar los
temas sectoriales. En el plano internacional se utilizar & como
fundamento lo que establece el Convenio 159 y la
Recomendacién 168 de la Organizacion Internacional del
Trabajo, OIT; Readaptacion Profesional y Empleo para
Personas Invalidas; La Convencién Interamericana para la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Contra las
Personas con Discapacidad y las Normas Uniformes sobre la
Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad, aprobadas por la Comision de Desarrollo Social
de las Naciones Unidas en 1993. (p. 11)

Por su parte el Decreto Numero 135 — 96 del Congreso de la Republica de

Guatemala, en su articulo no. 2 contiene los objetivos de la ley:

Por su parte el Consejo Nacional Para La Atencion De Las Personas Con
Discapacidad (CONADI) (2006) de Guatemala, dice que:
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a) Servir como instrumento legal para la atencion de las personas con
discapacidad para que alcancen su méaximo desarrollo, su
participacion social y el ejercicio de los derechos y deberes en

nuestro sistema juridico.

b) Garantizar la igualdad de oportunidades para las personas, con
discapacidad en ambitos como: salud, educacion, trabajo,

recreacion, deportes, cultura y otros.

c) Eliminar cualquier tipo de discriminacion hacia las personas con

discapacidad.

d) Establecer las bases juridicas y materiales que le permitan a la
sociedad guatemalteca adoptar las medidas necesarias para la
equiparacion de oportunidades y la no discriminacion de las

personas con discapacidad.

e) Establecer los principios basicos sobre los cuales deberé descansar
toda la legislacion que se relaciona con las personas con

discapacidad.

f) Fortalecer los derechos y deberes fundamentales de las personas

con discapacidad.

g) Crear el ente con caracter de coordinador, asesor e impulsor de las

politicas en materia de discapacidad.

h) Definir a la persona con discapacidad y determinar las medidas

que puedan adoptarse para su atencion.

Y en el capitulo tercero en el articulo no. 22 estipula que:

Se crea el Consejo nacional para la atencién de las personas
con discapacidad, como entidad autbnoma, con personalidad
juridica y patrimonio propio y con caracter coordinador, asesor
e impulsor de politicas generales en materia de discapacidad.

Su conformacién organica, su funcionamiento y ambito de
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accion estaran definidos en el reglamento de la presente ley. El
Consejo Nacional tendrd plena capacidad para adquirir
derechos y obligaciones, para lo cual elegira entre sus

miembros, a su junta directiva, para un periodo de dos afios.

También del articulo no. 34 al 43, seccion V, establece los tipos de discriminacion,
que son delito, por parte de las empresas, ya sea de entidad privada o publica, también la
necesidad de capacitacion a la personas discapacitadas que sean mayor de edad, adecuar el
ambiente y lugar laboral de la persona con discapacidad con asesoramiento del Estado, las
personas con discapacidad que laboren y lucren tienen las mismas obligaciones y
prestaciones establecidas por la ley y el trabajo que realicen las personas con discapacidad

debe ser adecuado segun sus necesidades y habilidades.

Por otro lado, la iniciativa que dispone aprobar ley de personas con discapacidad del
Congreso de la Republica de Guatemala (2017) registro No. 512, que tiene por objetivo velar
y garantizar los derechos de las personas con discapacidad, en su articulo No. 8 (p. 18), habla
de la creacion de la Secretaria Presidencial sobre Asuntos de Discapacidad en adelante
(SEPREDIS) que contiene funciones tales como, garantizar la comunicacion y cooperacion
con el Presidente de la nacién a través de CONADI, generar y dar seguimiento a politicas
para personas con discapacidad, promover convenios entre instituciones a nivel nacional e

internacional que favorezcan la inclusién de las personas con discapacidad, entre otros.

También, contiene en su articulo No. 33 (p. 24) que las personas con discapacidad
son reconocidas ante la ley, por lo que se apega a cualquier derecho u obligacion establecidas

en las leyes que regulan el pais; son personas juridicas.

Ademas, en el capitulo No. 09, contiene los derechos y obligaciones con relacién al
trabajo y empleo de las personas con discapacidad. En el articulo No. 85 (p. 34) establece
que las personas con discapacidad tienen el derecho a trabajar, en igual de condiciones que
las demas personas. El articulo No. 89 (p.35) establece que:

Las entidades publicas estan obligadas a contratar personas con
discapacidad en una proporcion no inferior al 5% de la totalidad de

su personal. El reglamento de esta ley regulard la manera
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progresiva en la que debe cumplirse la presente norma de tal
manera que durante el primer afio de vigencia de la presente ley se
cubra el uno por ciento (1%) hasta llegar al cinco por ciento (5%)
en el quinto afio. Los empleadores privados con cincuenta 0 mas
trabajadores daran empleo a personas con discapacidad en una
proporcion no inferior al tres por ciento (3%). El reglamento
regulard la manera en que progresivamente se cumpla con el
porcentaje sefialado al quinto afio de entrada en vigencia de la
presente ley. Previamente a toda convocatoria, las entidades
publicas verificaran el cumplimiento de la cuota del cinco por
ciento (5%), con independencia del régimen laboral al que
pertenecen. Los anteriores porcentajes en los cuerpos de seguridad

se aplicaran solamente al personal administrativo.

Por su parte, en el articulo No. 90 (p. 35) contiene las sanciones por el
incumplimiento en la cuota del empleo, dichas cuotas se destinaran a financiar programas
de formacién laboral y actualizacion. En el articulo No. 92 (p. 36) establece que todas las
personas con discapacidad tienen derecho a que se adapte su lugar de trabajo para que pueda
realizar sus actividades laborales. EI Ministerio de Trabajo y Prevision social son los
encargados de capacitar a los empleadores de la manera en como debe ser la estructura, las

herramientas que las personas necesitan y de la adaptacion razonable que deben de ejecutar.

En conclusion, respecto a lo investigado, la resistencia al cambio siempre estara presente
en las organizaciones, ya que el cambio es inminente e indispensable, y es una fuerza

incontrolable.

Es responsabilidad de los altos mandos manejarlo de manera adecuada y cubrir todo lo
gue sea necesario para poder concretar con resultados satisfactorios y beneficiosos. También,
es de suma importancia que los colaboradores se sientan motivados y parte del proceso,
ademas, se hace necesaria la planificacion detallada de la implementacion de los nuevos
programas Y el buen flujo de informacién, y mas cuando se habla de temas como la inclusién
laboral de personas con discapacidad, ya que tiende a mezclarse con la ética de las personas,

pues existen muchos prejuicios, ignorancia sobre el tema o simplemente, desinterés.
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Las personas con discapacidad, es un grupo social que a traves del tiempo se ha visto
marginado y discriminado, sin embargo, se debe buscar la igualdad de oportunidades y un
trato justo y digno con las personas con discapacidad. También, es necesario velar porque en
el area laboral se incluya y se acepte dichos programas, no solo para el beneficio de la

institucion, sino para el desarrollo de una sociedad justa y equitativa.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las empresas, el cambio, debe ser constante para que puedan ser competitivas y
asi lograr un mejor puesto en el mercado. La globalizacion, a lo largo del tiempo, ha creado
nuevos pardmetros en la competencia entre las organizaciones, y ha obligado a las empresas
a reestructurar sus modelos estratégicos e incluso la estructura de la organizacion. El cambio
en las organizaciones es un proceso extenso y suele crear resistencia, ya que las personas, en
general, no aceptan el cambio por miedo a lo desconocido, o por salir de su zona de confort.
Ademas, la resistencia puede ser expresada a través de quejas, retraso en el trabajo, bajo
desempefio, etc., por lo que las empresas deben establecer planes o programas para la

adaptacion de los colaboradores ante situaciones nuevas o de cambio.
Por otro lado, la inclusion laboral de personas con discapacidad, representa un factor
que, en ocasiones, ha causado resistencia, porque existen los prejuicios, ignorancia sobre las

discapacidades de las personas, discriminacion o marginacion y poca tolerancia hacia ellos.

Por lo tanto, esta investigacion pretende establecer el nivel de resistencia al cambio

respecto de la inclusion laboral de personas con discapacidad.
Con base en lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢cual es el

nivel de resistencia al cambio en una institucién gubernamental, sobre la implementacion de

programas de inclusion laboral de personas con discapacidad?

2.1. Objetivos

2.1.1. Objetivo general

Establecer el nivel de resistencia al cambio en una institucién gubernamental, sobre

la implementacion de programas de inclusion laboral de personas con discapacidad.
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2.1.2. Objetivos especificos

e Establecer si existe o no resistencia individual sobre la implementacion de
programas de inclusion laboral de personas con discapacidad.

e Identificar el nivel de resistencia al cambio sobre la incorporacion de
personas con discapacidad.

o Establecer el nivel de resistencia al cambio de los colaboradores sobre el
aprendizaje acerca de las personas con discapacidad.

e Proponer un programa de inclusion laboral dirigido a la aceptacion de

personas con discapacidad.

2.2.Elemento de estudio
- Resistencia al cambio
2.3. Definicion de elemento de estudio
2.3.1. Definicién conceptual
Resistencia al cambio

El cambio significa moverse de lo conocido a lo desconocido. Como el futuro es
incierto y puede afectar negativamente las carreras, sueldos y competencias de la gente,
en general los miembros de la organizacidn no apoyaran el cambio a menos gque razones
muy poderosas los convenzan de hacerlo. La resistencia abierta se manifiesta en huelgas,
menor productividad, trabajo defectuoso e incluso sabotaje. Por otro lado, la resistencia
encubierta se expresa mediante demoras y ausentismos mayores, solicitudes de traslados,

renuncias, perdida de motivacion, animo mas bajo y tasas mas altas de accidentes o

errores (Hellriegel y Slocum, 2004).
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2.3.2. Definicion operacional
El nivel de resistencia se medira a traveés de un cuestionario basado en los
siguientes indicadores:
- Resistencia individual
- Incorporacion de personas con discapacidad

- Aprendizaje de personas con discapacidad

2.4.Alcances y limites

La presente investigacion pretende determinar el nivel de resistencia al cambio en una
institucion gubernamental sobre la implementacion de programas de inclusion laboral de
personas con discapacidad. Los participantes seran el personal del &rea administrativa de una

institucién gubernamental, de género masculino y femenino y de distintas edades.

Los resultados del presente estudio son utilizados Unicamente con fin de medir la
resistencia al cambio sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad, y es exclusivo
para personal del area administrativa. Los resultados brindan puntos de referencia sobre la
situacion actual real de la empresa sobre la resistencia e implementacién de dichos
programas, por lo que los resultados no pueden ser extrapolados o generalizados a otras

muestras o poblaciones.

2.5.Aporte

La presente investigacion aportd a la institucion con los porcentajes obtenidos de
resistencia al cambio actuales con respecto a la implementacion de programas de inclusion
laboral de personas con discapacidad. Ademas, pueden servir como referencia y/o consulta
para proximas investigaciones sobre temas relacionados y enriquecer la busqueda sobre el
nivel de resistencia al cambio con respecto a la inclusion laboral de personas con
discapacidad. A las empresas, para que tengan un parametro sobre la resistencia hacia la
inclusion laboral de personas con discapacidad, y, ademas, ayuda a conocer los indicadores

que presentan mayor dificultad en los colaboradores.
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Al mismo tiempo, los colaboradores del &rea administrativa de la institucion
gubernamental podran conocer el nivel de aceptacion y tolerancia actual hacia la inclusién
de personas con discapacidad, y la informacion necesaria para la implementacion y

aceptacion de la misma.

Asimismo, proponer un programa de inclusion laboral de personas con discapacidad
a través de capacitacion dirigido al personal de la empresa, donde se explique la importancia
con material de apoyo como trifoliares, audiovisuales, conferencia de expertos, y otros

medios.
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I1I. METODO

3.1 Sujetos

La presente investigacion se realizd con una muestra de treinta y cuatro (34)
colaboradores del area administrativa de una institucion gubernamental en la capital de la
ciudad de Guatemala. Las caracteristicas que se tomaron en cuenta para los efectos de la

investigacion son las siguientes:

Género No. Porcentaje
Femenino 24 71%
Masculino 10 29%
Total 34 100%

Rangos de Edad Cantidad Porcentaje
20-25 5 15%
26 -30 5 15%
31-35 6 18%
36 - 40 18 53%
Total 34 100%

Para el presente estudio se utiliz6 un muestreo no probabilistico que segln
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es “la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de

quien hace la muestra” (p. 176)

3.2 Instrumento
Para la recopilacion de datos, se estructur6é un cuestionario con escala Likert con un
total de 17 items, para la facilitacion y alcance a la informacion necesaria para el desarrollo

de la presente investigacion y determinar el nivel de resistencia al cambio respecto a la
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implementacién de programas de inclusion laboral de personas con discapacidad con los
sujetos anteriormente descritos.

El cuestionario dio a conocer la resistencia al cambio segun los siguientes
indicadores:

Indicator No. de Item
Resistencia individual 1,2,3,4,5y6
Incorporacion de personas con discapacidad = 7,8,9,10,11y 12

Aprendizaje 13,14,15,16 y 17

El instrumento fue elaborado por la autora de la presente investigacion, revisado y
validado por tres (3) profesionales relacionados con el tema. El cuestionario esta disefiado

con preguntas cerradas con cuatro (4) posibles respuestas de manera ascendente, siendo 4 la
respuesta mas alta:

Siempre A veces Casi nunca Nunca ‘
1 2 3 4
Si esta Si generalmente Siraravez estade = Cuando esté en total
completamente de esta de acuerdo. acuerdo. desacuerdo.
acuerdo.

La calificacion mas alta del instrumento es de 68 puntos que equivale al 100%,
mientras mas respuesta nunca existan, una mayor resistencia al cambio se registra, y mientras
mas respuestas siempre, menor resistencia Dicho cuestionario fue aplicado de manera
individual y tuvo una duracion de 10 minutos, aproximadamente. Ademas, el cuestionario se

dividio en los siguientes rangos de calificacion para identificar el nivel de resistencia:
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Bajo 17 - 34
Regular 35-51
Alta 52 - 68

3.3 Procedimiento

Para la realizacion de la presente investigacion se han realizado los siguientes pasos:

e Serealiz6 propuesta de tema al departamento de Psicologia en la Facultad de
Humanidades.

e Se obtuvo una pre-aprobacién del tema por parte de los encargados de la
Facultad de Humanidades.

e Se determiné el Objetivo General del presente estudio.

e Se establecieron los Objetivos Especificos de la investigacion.

e Serealizd investigacion bibliogréafica para la estructuracion de marco teérico,
agregando antecedentes nacionales e internacionales, con teorias y estudios
de distintos autores.

e Seelaboro el instrumento, con base a los indicadores de resistencia individual,
incorporacion de personas con discapacidad y aprendizaje de personas con
discapacidad.

e Se validd el instrumento bajo el juicio y criterio de dos expertos y un experto
en investigacion.

e Seaplicd el instrumento de manera individual y de forma fisica.

e Se tabuld los datos obtenidos de las encuestas en Excel, obteniendo una base
de datos.

e Se procedio al analisis e interpretacion de resultados a través de gréaficas y
porcentajes elaborados en Excel.

e Se elaboro la discusion, comparando los resultados de la presente

investigacion con los antecedentes de los autores expuestos anteriormente.
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e Se redacto de conclusiones con base a los resultados y objetivos especificos.
e Con base a las conclusiones, se redacto las recomendaciones del estudio.
e Se elaboro el informe final con el formato establecido y todos los requisitos

solicitados.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La investigacion es de tipo cuantitativa con alcance descriptivo, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier

otro fendémeno que se someta a un andlisis” (p. 80).

La metodologia estadistica que se utilizd es descriptiva por medio de gréaficas y
porcentajes que facilitaron la obtencion e interpretacion de los resultados, y con un disefio de
tipo cuantitativo. Para el analisis de los datos se tabulara los resultados por medio de una base

de datos en Excel.
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V. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos, tras haber aplicado el
instrumento a una poblacion total de 34 personas del area administrativa, con el objetivo de
determinar si existe resistencia al cambio ante la implementacion de un programa de

inclusion laboral de personas con discapacidad.

Gréfica No. 1

EETENEEEE ht

Femenino 24 71% 80%
Masculino 10 29% 60%
Total 34 100%
40%
= Femenino
20% - = Masculino

0%
Femenino Masculino

Base: 34 sujeros

En la grafica sobre género, se observa que, del total de la poblacion, 24 son del género

femenino, representando el 71%, y que 10, son del género masculino, lo que equivale al 29%.
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Gréfica No. 2
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20-25 5 15%
26-30 5 15%
31-35 6 18%
36-40 18 53%
Total 34 100%
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Base: 34

53%

En relacion con los rangos de edad de la poblacion en total, se observa que el 53% se

encuentra en el rango de 36 y 40 afios, el 18% oscila entre los 31 y 35 afios, el 15% entre 26

y 30, y el otro 15% entre 20 y 25 afios.
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Gréafica No. 3

Resistencia Individual Base: 34
80%
71%

70%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
10% 3% 2%

0% || E—

Siempre A veces Casi Nunca Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2017)

En relacién con el primer reactivo del instrumento, se puede observar que el 71% de
la poblacion contesté siempre, lo cual sugiere que no cuentan con resistencia hacia las
personas con discapacidad, el 24% contesto a veces, el 3% respondi6 casi nunca y el 2%
nunca. Estos resultados sugieren que el indicador de resistencia individual se encuentra en

un nivel bajo de resistencia al cambio.
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Gréfica No. 4

Incorporacion de personas con discapacidad  Base: 34
80% 75%
70%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
10% 1% S

0% ——
Siempre A veces Casi Nunca Nunca
Fuente: Elaboracion propia (2017)

En relacion con el segundo reactivo del instrumento, el 75% de las personas
contestaron siempre, lo cual indica que las personas de la muestra tienen apertura a la
inclusion de personas con discapacidad en el area laboral, el 24% respondi6 a veces y el 1%
contesto casi nunca. En este indicador, ninguna persona contesto nunca, por lo tanto, el
indicador de incorporacién de personas con discapacidad se encuentra en un nivel bajo de

resistencia al cambio.

35



Grafica No. 5

Aprendizaje Base: 34
90% 85%
80%
70%
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0% —
Siempre A veces Casi Nunca Nunca

Fuente: Elaboracidn propia (2017)

En el tercer reactivo del instrumento que mide el aprendizaje sobre las personas con
discapacidad, el 85% de la poblacion contestd siempre, lo cual sugiere que estan en
disponibilidad de aprender. El 12%, respondi6 a veces, el 3%, casi nunca y ningun sujeto
contest6 nunca. Por lo tanto, el indicador de aprendizaje, también se encuentra en un nivel

bajo de resistencia al cambio.

Expuesto lo anterior, los tres indicadores, en los que se divide el instrumento del

presente estudio, muestran un nivel bajo de resistencia al cambio.
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Grafica No. 6

. Resistencia al Cambio
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Fuente: Elaboracidon propia (2017) Base: 34

Sobre la medicion general de Resistencia al Cambio se puede observar que 33 sujetos,
que representan el 97% de la poblacion total, se encuentran en nivel bajo de resistencia al
cambio, 1 persona se encuentra en el nivel regular de resistencia al cambio, lo que representa
el 3% vy, asi mismo se puede observar que ningun sujeto se encuentra en el nivel alto de
resistencia al cambio. Lo cual apunta que la poblacién general se encuentra en un nivel bajo
de resistencia al cambio sobre la implementacion de programas de inclusién laboral de

personas con discapacidad.
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V. DISCUSION

La resistencia al cambio es un fendmeno que siempre se ha presentado, sin embargo,
en la actualidad, es un factor que debe ser reformado como consecuencia del constante avance
de la sociedad; por lo que las empresas estan obligadas a adaptarse a las nuevas generaciones
y a las diferentes demandas constantes del publico. Por lo que, se debe estructurar y planear
el desarrollo organizacional, y, la inclusion laboral de personas con discapacidad se ha vuelto
un valor agregado para cualquier compariia de cualquier indole. Ademas, incrementa su
atractivo en el mercado, poniendolo en un mejor puesto dentro del mercado nacional e

internacional.

Segun Cortese (2004) la resistencia sufre de cuatro etapas hasta llegar a la aceptacion
o0 asimilacion, donde las personas eliminan por completo la resistencia y son mas flexibles.
Por lo que, es responsabilidad de los gerentes y directivos implementar los programas, y
ademas, estructurar y planear las estrategias a usar para los procedimientos y que la
resistencia sea baja y no perjudique el clima o al desempefio laboral; hacer que las personas
dentro de la empresa se familiaricen con el nuevo programa y las nuevas personas, ya que la

resistencia al cambio, proviene del miedo a lo desconocido, segun Gross (2008).

Los resultados de la presente investigacién indican que existe una resistencia al
cambio sobre la inclusion de personas con discapacidad baja, lo que se puede comprar con el
estudio de Arriola (2017) quién realiz6 una investigacion de tipo descriptivo, que muestra un
nivel de baja resistencia al cambio, siendo el promedio de 42.6%; con una poblacion total de

47 colaboradores, formada por 40 mujeres y 7 hombres.

Por otra parte, Catalan (2016) elabor6 una investigacion con el objetivo de determinar
los factores predominantes en la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de
Recursos Humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla, con una
poblacion total de 39 colaboradores, 24 hombres y 15 mujeres. En su investigacion de tipo
descriptivo, se concluyo que existe superioridad en cuanto al factor resistencia individual con
29 colaboradores que representan el 74.36%, lo que no concuerda con la presente
investigacion, ya que los resultados arrojan que el mismo factor se encuentra en el nivel bajo,

con el 71% de la poblacién en total.
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En este estudio se identifico que en la organizacion gubernamental, el reactivo de
aprendizaje, ya sean capacitaciones, conferencias de expertos, sensibilizaciones, etc., se
encuentra en un nivel bajo de resistencia, ya que el 85% de las personas se encuentran en ese
rango, lo cual no coincide con la investigacion de Lopez (2016), ya que en su investigacion
de tipo descriptivo, con una muestra aleatoria simple de 30 sujetos de género masculino, de
un rango de edad entre 20 y 35 afios, el cual disefid un cuestionario que consta de 20 items
con escala tipo Likert, pudo concluir que los colaboradores presentan resistencia al cambio

en los factores de procesos de capacitacion con un porcentaje de 21.02%.

Asimismo, Calderon (2009) en su estudio de tipo descriptivo, con el objetivo de
conocer el grado de resistencia al cambio que manifiestan los colaboradores de dos empresas
familiares ante el relevo gerencial de sus fundadores. La poblacion total fue de 61 sujetos, de
ambos géneros. Para la obtencion de los resultados, la autora utilizd un cuestionario de
resistencia al cambio de Bohrt, que mide la actitud de resistencia al cambio organizacional.
Se pudo concluir que existe una resistencia al cambio alta, ya que el aspecto negativo es de
74.87%; por lo que con el presente estudio difiere, ya que, en los resultados generales de
resistencia al cambio, se obtuvo que el 97% de la poblacion se encuentra en un nivel de

resistencia bajo.

Segun Ruiz, Guzman y De La Rosa (2007) el cambio organizacional se define como:
“la capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra
el medio ambiente, interno o externo, mediante el aprendizaje”. (p. 39). Hacen referencia a
que las fuerzas internas, son las que surgen dentro de la empresa después de un andlisis del
comportamiento de la misma y las externas, son las que provienen de afuera de la
organizacion, pueden ser reformas a las leyes, nuevos decretos, normas, etc. Siguiendo con
lo anterior, la fuerza interna es un factor que la empresa puede controlar, ya que se puede
estructurar y planear las estrategias que se pueden usar dependiendo de las situaciones; mas
las externas no pueden ser controladas, guiadas o paradas por la organizacién, ya que estas
no dependen de las organizaciones, sin embargo, si pueden planear las estrategias de como

manejar los cambios proximos.

Asimismo, Escudero, Delfin y Arano (2014), concuerdan con los autores

anteriormente expuestos, ya que indican que la resistencia al cambio es una reaccién que esta
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en estado de equilibrio y percibe una influencia del medio ambiente o mal funcionamiento
interno que genera la pérdida del equilibrio. Cada persona percibe de manera distinta las
situaciones, al igual que las organizaciones, mas es responsabilidad de las autoridades

manejarlo de la mejor manera.

La resistencia al cambio puede producirse por varios factores. La presente
investigacion tuvo un enfoque hacia la inclusion laboral de personas con discapacidad, ya
que es un flagelo que este grupo de personas enfrentan en su dia a dia. Existen muchas
limitantes y obstaculos para que este grupo social pueda incorporarse en el ambito laboral,
asi como Rodriguez y Rico (2009) afirman: “Las empresas no son disefiadas pensando en la

discapacidad, ni para que en ellas trabajen personas con discapacidad” (p. 87).

Expuesto lo anterior, se puede observar que los resultados de la presente
investigacién evidencian baja resistencia al cambio sobre la implementacion de programas
de inclusion de personas con discapacidad, tomando en cuenta que el rango de edad mas
frecuente es el de 36 a 40 afios y el género predominante es el femenino con una poblacion

total de 34 personas del &rea administrativa en una organizacion gubernamental.

40



VI. CONCLUSIONES

Luego del respectivo andlisis de los resultados obtenidos como consecuencia del

trabajo de campo de la presente investigacion, se concluye que:

En la institucion gubernamental donde se realizo la investigacion, se encuentra en el
nivel bajo de resistencia al cambio sobre la implementacion de programas de
inclusion laboral de personas con discapacidad, ya que el 97% de la poblacion se

encuentra en el rango mas bajo de la calificacion del instrumento.

En el factor de resistencia individual, los resultados arrojan que no existe resistencia
al cambio, ya que se colocé en el nivel bajo de resistencia, por lo que los
colaboradores del estudio tienen apertura a socializar y compartir el area laboral con
personas que tengan algun tipo de discapacidad, sin importar con qué habilidad

cuenten.

Se identifico baja resistencia al cambio en el factor de la incorporacion de personas
con discapacidad, por lo que los sujetos del estudio estan de acuerdo con la
incorporacion y contratacion de personas con discapacidad en su misma area de

trabajo.

Se comprobd que el factor de aprendizaje se encuentra en un nivel bajo, ya que los
sujetos del estudio estan en la disponibilidad de recibir capacitaciones,
sensibilizaciones, conferencias de expertos, etc., sobre las personas con discapacidad

en general.
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VIil. RECOMENDACIONES

Con base a las conclusiones, se recomienda lo siguiente:

Al encargado del area de Recursos Humanos realizar encuestas de resistencia al
cambio anual, para conocer si los resultados cambian segin la evolucién de los
colaboradores, y, también, brindar la retroalimentacion correspondiente como forma

de motivacion para los colaboradores.

En cuanto a la resistencia individual, se recomienda que se siga estimulando a las
personas a la apertura de la socializacién y aceptacion de personas con discapacidad
a través de sensibilizaciones para mejorar el clima laboral y la facilitacion de la

inclusion de las personas con discapacidad.

A los Gerentes y Directivos, liderar programas para la mejor aceptacion de personas
con discapacidad y fomentar la contratacion en todas las areas de la institucion.
También, darle el seguimiento correspondiente a todos los procesos que estén en

relacién con el tema de la presente investigacion.

Que los jefes o supervisores de cada area sean los encargados de fomentar el
compafierismo y trabajo en equipo, para facilitar y mejorar la incorporacion y

comunicacion con personas con discapacidad.

Al departamento de Recursos Humanos, velar por la contratacion de personas con
discapacidad, porque el area de la persona con discapacidad esté adaptada a las
habilidades de la persona, fomentar un ambiente de aceptacion e incorporacion.
Ademas, de planificar estrategias anuales sobre talleres semestrales para la inclusion

de personas con discapacidad.

Establecer metas de contratacion e inclusion de personas con discapacidad

semestrales, y realizar verificaciones del cumplimiento de metas.
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Realizar grupos focales con muestras representativas de todas las areas de la
institucion, para retroalimentacion de todos los procesos relacionados con la inclusion

de personas con discapacidad.

Planificacion e implementacion de programas de inclusion laboral, tales como el
aporte de la presente investigacion, con su respectiva evaluacion de desarrollo, para

la toma de decisiones.

Implementar sistemas de induccion tanto para las nuevas personas con discapacidad
contratadas, como al personal existente, sobre las distintas discapacidades existentes
y breves recomendaciones para el buen manejo de situaciones donde puede existir

conflicto.
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FICHA TECNICA

NOMBRE Cuestionario de resistencia al cambio sobre
la implementacion de programas de
inclusion laboral de personas con
discapacidad.

AUTOR Raquel Marroquin Castellanos
OBJETIVO Conocer el nivel de resistencia al cambio
sobre la implementacion de programas de
inclusion laboral de personas con
discapacidad.
¢QUE MIDE? Niveles de resistencia al cambio
REACTIVOS 1. Resistencia Individual

12,3,45y6

2. Incorporacion de personas con
discapacidad.
7,89,10,11y 12

3. Aprendizaje
13,14,15,16 y 17

ESCALA DE MEDICION

17 - 34 Resistencia al cambio baja
35 - 51 Resistencia al cambio regular
52 - 68 Resistencia al cambio alta

PUNTEOS

Siempre: 1 punto

A veces: 2 puntos
Casi nunca: 3 puntos
Nunca: 4 puntos

FORMA DE APLICACION

Es autoaplicable a criterio de cada
evaluado.

TIEMPO DE APLICACION

De 10 a 15 minutos.

VALIDACION

Licda. Aranka Pokus
Mgtr. Patricia Rosada
Tercera persona especializada en
investigacion.
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RESISTENCIA AL CAMBIO SOBRE LA IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS

DE INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El presente cuestionario es de uso estrictamente académico e investigativo. Los datos
recopilados seran manejados con total confidencialidad.

Instrucciones: El siguiente cuestionario contienen una serie de items los cuales debera marcar
con una X segln su criterio, con base en la siguiente escala:

Siempre A veces Casi nunca Nunca
Si esta Si generalmente estd | Si rara vez esta de Cuando esta en total
completamente de de acuerdo. acuerdo. desacuerdo.
acuerdo.
Género: | £ || m
Rango de edad: | 20-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40
NO. ITEM CASI

SIEMPRE VECES | NUNCA NUNCA

1 Considero que mi desempefio laboral se

beneficiaria con la inclusion de personas

con discapacidad.
2 Considero que se me facilitaria compartir

mi lugar de trabajo con personas con

discapacidad.
3 Tengo disposicion para colaborar en las

actividades laborales de personas con

discapacidad.
4 Se me facilita la aceptacién de personas con

discapacidad.
5 Considero que las personas con

discapacidad tienen los mismos derechos

que todas las personas y merecen un trato

digno.
6 Aceptaria que una persona  con

discapacidad sea mi jefe.
7 Considero adecuada la contratacion de

personas con discapacidad.
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personas con discapacidad de nuevo
ingreso.

. A CASI

NO. ITEM SIEMPRE VECES | NUNCA NUNCA

8 Me agrada la idea de la incorporacion de
personas con discapacidad al equipo de
trabajo.

9 Considero que establezco rapida relacion
con personas con discapacidad.

10 Me acoplo facilmente con cualquier grupo
social.

11 Considero que la incorporacién de personas
con discapacidad tiene efectos positivos en
la organizacion.

12 Estoy de acuerdo que en las politicas de la
empresa se agregue la incorporacion de
personas con discapacidad.

13 Me interesa aprender sobre las personas con
discapacidad.

14 Considero  adecuada la  constante
capacitacion ~ sobre  personas  con
discapacidad.

15 Me agrada la idea conocer las distintas
habilidades de las personas con
discapacidad.

16 Comprendo las discapacidades de los
compafieros sin juzgar.

17 Soy flexible ante los cambios y ante las
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PROGRAMA DE
INCLUSION
LABORAL DE
PERSONAS CON
DISCAPACIDAD




Introduccion

Objetivos

Alcances del Programa
Ventajas

Datos de referencia
Componentes del Programa
Sensibilizacion
Capacitacion
Seguimiento

Alianzas
5. ;Como medir los resultados?

S W N R

Referencias



Segun la Organizacion de Naciones Unidas, alrededor del mundo hay
mas de mil millones de personas que cuentan con alguna discapacidad, de las
cuales aproximadamente el 57%, habita en paises en vias de desarrollo.

La inclusidn laboral de personas con discapacidad, en la actualidad es
un reto para la mayoria de las instituciones, porque no se cuenta con la
preparacion adecuada, ya sea los colaboradores o la infraestructura misma.
Existen muchas causas por las cuales se decide no incluir en el area laboral a
estas personas, sin embargo, existen muchas razones por las que si.

El programa pretende facilitar el proceso de la aceptacion de personas
con discapacidad en el area laboral, a través de sensibilizaciones,
capacitaciones, alianzas, etc. Ademas, el programa incluye actividades a
realizar, para el mayor entendimiento de las discapacidades.



OO

Facilitar el proceso de la inclusion laboral de personas con discapacidad en las
organizaciones de distinta indole.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Sensibilizar a todos los colaboradores de las instituciones para que
contraten personas con discapacidad.

- Inclusion laboral y social de las personas con discapacidad.

- Concientizar a los colaboradores sobre la aceptacion de las personas
con discapacidad.

- El programa pretende apoyar en su totalidad la insercion laboral de las
personas con discapacidad por ser un grupo social vulnerable vy
marginado.

Mejorar las oportunidades de empleo, que las personas con discapacidad
tengan las mismas oportunidades y condiciones laborales; ademas, servir
como ejemplo para su réplica e implementacion en cualquier institucion
guatemalteca.



El programa esta disenado y estructurado para que cualquier persona
con algun tipo de discapacidad pueda ser incluido y aceptado en el area
laboral. Las discapacidades se dividen en:

Psiquica

Visual Auditiva

Discapacidad

Motora — Cognitiva
Fisica

AUDITIVA: Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2017) cuando una

persona no es capaz de oir tan bien como una persona cuyo sentido del oido

es “normal”, es decir, cuyo umbral de audicion en ambos oidos es igual o

superior a 25 dB.



COGNITIVA:

Segun el Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos Mentales (2013),
se considera un trastorno intelectual que inicia durante el periodo de
desarrollo, que se manifiesta en déficits en el funcionamiento intelectual,
como razonamiento, solucion de problemas, planificacion, pensamiento
abstracto, toma de decisiones, aprendizaje académico y a través de la propia
experiencia.

FISICA:

Segun la OMS, las discapacidades fisicas, se presentan cuando las personas
han pasado por amputaciones o que hayan sufrido cualquier enfermedad
cronica que impida su movimiento y sea necesaria la utilizacion de aparatos

para su movilizacion.
MOTORA:

La discapacidad motora consiste en una afeccion en el aparato locomotor, ya
sean parciales o permanentes, segun la Asociacion de Personas con
Discapacidad Motora (ATREMO) (s/f).

PSIQUICA:

Que, segun la OMS, es una enfermedad o trastornos mentales que las
personas pueden padecer.

VISUAL.:

Segun la ONCE (2017), esta se divide en dos: 1. Cegueray 2. Deficiencia visual,
la primera se refiere a que la persona no cuenta con vision en lo absoluto, y la
segunda, se refiere a que las personas puedan distinguir o ver a una distancia
muy corta. Ademas, se divide en grados.



Luga res Cualquier institucion

guatemalteca donde se tenga la
intencion y voluntad de incluir a
personas con discapacidad y
ayudar a su desarrollo laboral y
social.

¢A QUIEN VA DIRIGIDO?

- Principalmente, esta dirigido a los todos los colaboradores de
instituciones que tenga el deseo de incluir y aceptar personas con
discapacidad en el area laboral.

- Reduce prejuicios y mitos sobre las personas con discapacidad.
- Mejora el clima laboral con los colaboradores actuales.

- Ayuday mejora la reputacion de la compaiia.

- Promueve el trabajo en equipo.

- Aumenta el compromiso de colaborar.



DATOS DE REFERENCIA SEGUN LA ENCUESTA NACIONAL
DE DISCAPACIDAD (2005)

Petén
Noroccidente
Suroccidente

Central

Suroriente

Mororiente
MNorte

Metropolitana

NACIONAL

10.0

20.0

30.0

Por cada
1000 hab

40.0

50.0




POR TIPO DE DISCAPACIDAD

Musculoesquelética
21%
Viscerales y otras

1%
Mentales
13%

Del lenguaje
6%

Del sistema
nervioso
12%

” Visuales
18%
SEGUN SU OCUPACION
Nacional
A nivel nacional, el 45% de la
Trabajadores no 114 poblacién que sufre
remunerados discapacidad trabaja como

cuenta propia




COMPONENTES DEL PROGRAMA

1. Sensibilizacion

Objetivo: sensibilizar a las empresas y que conozcan las habilidades y

aptitudes de las personas con discapacidad, para su mayor entendimiento y

que el acoplamiento de las personas con discapacidad sea mas facil.

- Capacitar sobre el trato correcto hacia las personas con discapacidad.

- Concientizar sobre la realidad real de las personas con discapacidad, a

través de testimonios y/o actividades vivenciales.

- Se propone que la

implementacion del programa.

sensibilizacion se realice ANTES de |Ia

- Para la sensibilizacion se proponen las siguientes actividades (ecom,

s/f):

Nombre de la actividad

- Ponte en mi discapacidad

- Juego sobre ruedas

- Deporte para todos

Descripcion

Esta actividad consta de simular
que el participante padece de algun
tipo de discapacidad por un tiempo
establecido, para crear empatia
hacia las personas con la
discapacidad 'y conozcan la
dimensién de la misma.

Consiste en que los participantes se
cologuen en parejas, y uno esté en
una silla de ruedas y el otro empuje
realizando un recorrido, en manera
de competencia con los demas
participantes.

El fin es demostrar que cualquier
persona puede realizar actividades
diversas. En esta actividad se
adapta un deporte (a su eleccion) y
los participantes deberan de imitar



algun tipo de discapacidad y asi
practicar el deporte.

2. Capacitacion

Dar introduccidn sobre qué es una discapacidad, causas, tratamientos,
etc.

Capacitaralos actuales colaboradores sobre laimportancia, beneficios,
ventajas que este programa conlleva para la empresa e
individualmente.

Capacitar sobre las condiciones que son necesarias para las personas
con discapacidad.

Se propone dar las capacitaciones cada seis (6) meses y a los

colaboradores de nuevo ingreso.

TEMAS SUGERIDOS PARA CAPACITACION

Eliminacion de Prejuicios: el
objetivo es eliminar los prejuicios
dandoles a conocer a las personas
las distintas habilidades que poseen
y ensenarles a que también son
capaces.

- Serecomienda que sea antes
de la implementacion del
programa y una duracion de
o1 dia completo.

- Los materiales quedan a
discrecion.

Paciencia para ensenar: Explicar
cuales podrian ser las habilidades y
crear la necesidad de ayuda 'y
colaboracion con las personas con
discapacidad.

- Se recomienda
semestralmente

antes vy
esta

Empatia: darles a conocer como ha
sido el proceso de las personas con
discapacidad con relacion a la
insercion laboral y social, para que
comprendan las dimensiones.

- Serecomienda que sea
semestral la capacitacion con
duracion de medio dia laboral.

- Los materiales quedan a
discrecion.

Motivacion para aprender: Crear la
necesidad y motivacion a los
colaboradores para aprender sobre
las personas con discapacidad; no
solo de qué se trata, sino su entorno
social, las habilidades, tratamientos,
etc.



capacitacion, ya que requiere
de seguimiento constante,
que tenga duracion de un dia
completo laboral.
Los materiales
discrecion.

quedan a

Inclusion de personas en cualquier
ambito social: ensenar la
aceptacion de las personas con
discapacidad, hacer ver que todas
las personas somos igualesy
tenemos las mismas oportunidades,
sin necesidad de compasion
(lastima).

Se recomienda que sea
trimestral, ya que requiere de
seguimiento constante y de
evaluacion.

Los materiales
discrecion.

quedan a

Apoyar los procesos de inclusion:
motivar a la aceptacion e inclusion
de personas con discapacidad, a
través de pancartas, trifoliares,
charlas de expertos, etc.

Se sugiere que sea constante
la motivacion

Se recomienda que sea antes
de laimplementacion, con dos
dias de duracion.
Los materiales
discrecion.

quedan a

Como tratar a personas con
discapacidad: exponer como
deberia de ser el trato hacia las
personas y coOmo reaccionar ante las
distintas situaciones que se puedan
presentar.

Se sugiere que se imparta
ANTES de la implementacion
del programa y que tenga una
duracion de una semana.
Los materiales quedan
discrecion.

a

Aprender las distintas habilidades:
cada persona cuenta con distintas
habilidades, y ensefar las principales
y secundarias dependiendo de qué
persona contraten y cual serd el
enfoque de la diversidad e inclusion.
Se recomienda que sea
ANTES de cada contratacion
de personal y que sea para su
area especificamente y que
tenga una duracion deundiay
medio.

Los materiales
discrecion.

quedan a
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Comunicacion correcta con las Reconocimiento de Igualdad de
personas con discapacidad: oportunidades, derechos y
Dependiendo de las personas que obligaciones: sensibilizar a las
contraten y del enfoque a seguir, personas sobre la igualdad y que es
ensenar las distintas maneras de una realidad que no se puede
comunicacion a los colaboradores cambiar, sin embargo, queda la
del area donde va a trabajar la aceptacion y la inclusion sin
persona. prejuicios. Todos somos iguales y
- Se recomienda que sea tenemos los mismos derechos,
ANTES de la contratacion obligaciones 'y las  mismas
para que puedan evitarse oportunidades.

conflictos, y que tenga una - Se recomienda que sea antes
duracion de una semana. y semestralmente la
- Los materiales quedan a capacitacion, con duracion de
discrecion. un dia.
- Los materiales quedan a
discrecion.

3. Seguimiento
- Dar el seguimiento a cualquier proceso que se realice sobre la inclusion
de personas con discapacidad.
- Planear estrategias para la resolucion de conflictos.

Entrevistas individuales o grupales, tanto a colaboradores como a personas
incluidas.

Focus Group, donde participen ambas partes.

Actividades grupales extracurriculares

Assesments, que son evaluaciones grupales dinamicas, donde se plantea una
situacion y se evalUa la manera de resolucion.
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4. Alianzas
- Aliarse con organizaciones o instituciones que se encarguen de

preparar a las personas con discapacidad para poder ser contratadas. A
continuacion, se sugieren algunas instituciones:

NOMBRE DE LA INSTITUCION DESCRIPCION
ASCATED Es una institucion de servicio sin
fines de lucro que brinda
Asistencia Técnica y Capacitacion
a Organismos Gubernamentales,
no Gubernamentales e
Internacionales en aspectos de

educacion y discapacidad.

MARGARITA TEJADA Es una fundacion con compromiso
social, de desarrollo humano para
personas con sindrome de Downy
conscientes que las capacidades y
talentos de estas personas son
importantes para una
participacion activa en la sociedad

ASORGUA Es una Institucion afiliada a la
Federacion Mundial de Sordos
(FMS), con fecha de fundacion ano
1994; en el afo 2009 que llegd a
celebrar 15 anos de trayectoria,
gracias a Elisa Molina de Stahl,
emancipando la discapacidad
auditiva. Se visualiza como una
organizacion representativa de las
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FUNDAL

FACES
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personas  con discapacidad
auditiva, que se apoya y solidariza
con sus agremiados bajo el respeto
y ayuda mutua

FUNDAL esta dedicada a las
personas con sordoceguera Yy
discapacidad multiple, a las que
tantas veces en el pasado se les ha
negado la oportunidad de
desarrollar su potencial y ocupar el
lugar que por derecho les
corresponde  como miembros
activos de su sociedad.

La Fundacion FACES es una
entidad de caracter no lucrativo,
de servicio no sectario, ajena a
politica partidista, aprobada por
decreto gubernativo No 132-2000,
dirigida a prestar atencion
personalizada a personas con
discapacidad intelectual.



- Los resultados del programa se pueden medir a través de las acciones
realizadas; las empresas visitadas con el programa, las personas
contratadas, las inserciones laborales, estableciendo metas al mes y
obtener los porcentajes para tener puntos de referencias y medir la
efectividad del programa.

- Se recomienda que cada institucion elabore y valide su propio
instrumento dependiendo del enfoque y estrategias de cada
institucion.

Evaluaciones de clima

Evaluaciones de desempeno
Evaluaciones de aceptacion hacia las personas con discapacidad
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