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ELIMINEMOS LAS BARRERAS

... Seguramente eres de los que piensan que la
vida no te ha regalado nada. Que has tenido que
trabajar muy duro para conseguir todo lo que tienes.
., Todo 7 ; Qué hay de tus ojos, tus oidos, tus piernas,

tu cerebro ?...

Siempre han estado ahi, incluso te has olvidado de
que existen. Como también te has olvidado de que hay

gente que no ha tenido tanta suerte como tu.

Gente que pasa toda su vida intentando superar las
dificultades que les impone un mundo que no esta
pensando para todo el mundo. Un mundo dificil de vivir
si N ves, nNo oyes, y si no puedes caminar o tienes una

limitacién psiquica.

! AYUDANOS A ELIMINAR LAS BARRERAS;

Alumna del Colegio Nacional de Fisiatria.
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RESUMEN

Todas las personas discapacitadas conservan intactos sus derechos, resaltando cntre
cllos el derecho al trabajo v de ser tratados en ¢l en igualdad de condiciones; pero las actitudes
“prejuiciadas”™ de los empresarios u organizaciones (principales cmpleadores) y de la sociedad
cn general. les nicgan las oportunidades de demostrar todo su potencial, para vealizar cualquier

trabajo tan eficiente como cualquier otra persona no discapacitada.

Es por esto que ¢l presente Trabajo de Grado ticne como objetivo evaluar el desempeiio
laboral de los trabajadores discapacitados. ademas de conocer cuales de las exigencias del
analisis del puesto (habilidad. esfuerzo. responsabilidad y condiciones de trabajo) pueden influir
en cse desemperio. Por medio de la evaluacion del desempeno laboral del trabajador
discapacitado, se quiere resaltar el meérito individual que tienen estos trabajadores, siendo €sta.
una basc objetiva y justa con la cual fomentar la igualdad de oportunidades de empleo. de
crecimicnto y de efectiva participacion, cvitand> asi las discriminaciones fundadas cn sus

limitaciones fisicas.

Para llevar a cabo esta investigacion se presenta un basamento tedrico que sirve de guia
v orientacion destacando cn ¢l. la importancia que tiene el trabajo para todos los individuos por
1gual. y en especial para la persona discapacitada. asi como. las relaciones que se gencran cn ¢l
y las diferentes actuaciones que ticnen los trabajadoves para adecuar sus necesidades
individuales a las necesidades vy objetivos de las  organizaciones.  Permiticndo  estos
congcimientas una accion mas eficiente de la organizacion on funcion de sus recursos humanos.
en especial. de los trabajadores discapacitados. quicnes requieren de una mayor participacion y
comprension, con ¢l objeto de colocarlos a un mismo nivel de importancia y estudio dentro de

todo ¢l proceso de las relaciones humanas.

Sc claritican los termnos o conceptos claves v de frecuente uso on este rabaio. a iin de

ubicar conceptualmente al lector en el tema. asi como también se definen los términos
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discapacitado, minusvalia e incapacidad e igualmente se especifican las diferentes clasificaciones

de los mismos.

Seguidamente se hace referencia a todos los aspectos que rodean al discapacitado. y
que pueden ayudar o limitar su plena integracion en la sociedad donde viven. Entre estos
aspectos se encuentran los legales: las acciones que han realizado organismos internacionales
(sobre todo en cl dmbito laboral) para amparar a estas personas; los relacionados con la

cducacion, transporte. salud. pero en especial con el trabajo.

Ya que para este trabajo. la evaluacion del desempefio es el punto central para
determinar la actuacion cn cl trabajo de las personas discapacitadas. se hace una descripcion
detallada de lo que es una evaluacion de desempenio, sus objetivos. los métodos de evaluacion y

los errores en que se puede incurnr.

Para la elaboracion de esta investigacion se utilizd como muestra. un nimero de veinte
‘trabajadores discapacitades fisicos - motores con sus respectivos supervisores, que laboren en

empresas publicas y privadas del area metropolitana de Caracas.

Para la recoleccion de la informacion s¢ empleo el cuestionario: ¢l cual tiene como
ventaja el ser anonimo. rapido de aplicar v que puede ser contestado por varias personas a la
vez. S¢ disefaron dos cucstionarios: uno para ¢l trabajador {autocvaluacion) y otro para cl
supervisor (cevaluacion del trabajador). para tratar de hacer ¢l estudio mas objetivo. Las
preguntas que conforman los cuestionarios son cerradas, relacionadas con las cxigencias del
analisis del puesto, las cuales ayudan a medir ¢l desemperio laboral de estos trabajadores v
preguntas abiertas, que proporcionan informacion acerca de las posibilidades de desarrollo de
carrera o ascensos. asi como de otros aspectos que pucden ayudar a mejorar ¢l desempeno

laboral de estos trabajadores.

Para gnalizar los resultados obtenidos. se emplearon  estadisticos  deseriptivos

(promedios. frecuencias, porcemajes. graficos y tablas). con ¢l fin de lograr la caracterizacion
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de la muestra y obtener las evaluaciones del desempefo laboral de los trabajadores
discapacitados. Ademas. se realizo un analisis bivariado para conocer la relacion de cada una de
las variables independientes (exigencias del puesto) con la variable dependicnte (desempenio
laboral) y un analisis multivariado para saber como s la relacion entre todas las exigencias del

analisis del puesto y ¢l desempeno laboral,

Como resultados de la investigacion se puede mencionar, que los trabajadores
discapacitados tiencn un desemperio laboral que corresponde a una bucna y eficiente actuacion.
siendo incluso mejor de la esperada en relacion con los requisitos del puesto; pudiendo ser
explicado 1al resultado a la necesidad de estos trabajadores en demostrar que pueden ser tan

buenos o mejores que algunos trabajadores no discapacitados.

Se pudo conocer que de las cuatro exigencias del puesto. el factor habilidad fue la que
presentd mayor rclacion con el desempenio laboral, existiendo una relacion directa. ¢s decir que

a mayores habilidades, mejor desempefio: seguido por las responsabilidades 7 10 esfuerzos.

Como resultado curioso vy tal vez no esperado las condiciones ambientales, en lo que se
refiere al acondicionamiento de las instalaciones fisicas y distribucion espacial adecuada del area
del trabajo. no fueron considerados por los trabajadares como un factor que incidicra
grandemente cn la ¢jecucion de sus actividades. Pudiendosc explicar tal respucstas en que los

trabajadores discapacitados sc han “adaptado™ a las condiciones que ¢l medio les ha impuesto.

Se establecio que la relacion funcional entre las variables independientes en conjunto.
con el desemperio laboral del trabajador discapacitado, es medianamente significativa, siendo tal
relacion explicada en un 59.3%, cs decir que las habilidades. esfuerzos. responsabilidades v
condiciones de trabajo. influyci aunque no de mancra determinante sabre el desempeno laboval.
siendo el restante porcentaje (40.7%) explicado por otras variables que no fucron considerados

para la presente investigacion las cuales son fuente de futuras investigaciones.



" Desempeiio Laboral del Trabajador Discapacitado™

FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Recientemente las comunidades nacionales y los organismos internacionales han dirigido
su atencion a un problema del mundo del trabajo que estd lleno de incidencias: el de las
personas discapacitadas, es decir, aquellas personas que presentan una restriccion o carencia
(debida a una deficiencia) de la capacidad de realizar un actividad en la forma o dentro de la
manera que se considera normal para un ser humano. Son ellos sujetos plenamente humanos,

que a pesar de sus limitaciones ponen mas de relieve la dignidad y grandeza del hombre.

En el proceso de deterioro que culmina en una discapacidad, concurren una cadena de
factores que comienzan con cualquier enfermedad o accidente de potencial incapacitante y se
continua con factores socio-culturales, ambicentales, educativos y profesionales. Estas personas
con capacidades disminuidas conservan sus derechos humanos intactos y por tanto tienen
derecho a recibir de la sociedad todas las medidas posibles de proteccion, asistencia y

oportunidades de plena rehabilitacion que le permitan alcanzar su total desenvolvimiento.

El concepto de integracion o rehabilitacién integral constituye un elemento préctico,
una posibilidad concreta de participacion para aquellas personas que por alguna razon han sido
segregadas del medio social que les corresponde. Desde el punto de vista ético, es un derecho

de la persona; representa la oportunidad de desarrollar una vida plena, satisfactoria.

“El proceso de integracion o rehabilitacion integral se
puede entender como un proceso de normalizacién a través
del cual se ha tratado de disminuir o eliminar las
desventajas de las personas con limitaciones y de cambiar las
percepciones o valoraciones equivocas de la sociedad con
respecto a ellos, para poner a su alcance las mismas
oportunidades y beneficios que goza el resto de la sociedad.””

'Grupo Latinoamericano de Rehabilitacion Profesional (G.L.A.R.P.): Serie Rehabilitacion Laboral, Bogota,
1992, pag. 2.
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Como medio de integracion, el trabajo permite la socializacion de las personas
discapacitadas, ya que les ayuda activamente a que cada dia puedan integrarse mas plenamente
a la sociedad en la que viven. Se deben establecer a tal fin, medidas para romper las barreras
psicologicas, materiales y sociales que separan a las personas con limitaciones del ambito

laboral.

Para disminuir estas barreras se han claborado leyes en varios paises, (como Estados
Unidos, Inglaterra, Espatfia entre otros muchos y recientemente en Venezucla) que preveen de
manera expresa la préhibicién de la discriminacion de personas con alguna deficiencias fisicas o
mentales, que descen participar activamente en la sociedad. “En el ambito del trabajo algunos
paises han adoptado medidas especificas tendientes a la proteccion del empleo, la ocupacion y a
la promocion de la igualdad de oportunidades y de trato.”” Ejemplo de estas medidas son las
siguientes: el establecimiento de cuotas o prioridades en materia de empleo, posibilidades de
formacion y adquisicion de calificaciones profesionales, la creacion de centros de orientacion y
formacion profesional, creacion de trabajos protegidos o semiprotegidos, servicios de

reeducacion en las empresas, asi como facilidades fiscales o subvenciones.

En Venezuela la Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas es el instrumento
Juridico que protege a las personas discapacitadas para favorecer su normal desenvolvimiento
en la sociedad y el logro de su realizacién personal. Esta Ley sefiala aspectos relacionados a la

educacion, asistencia médica, al trabajo y al libre acceso a los servicios e instalaciones de uso

publico.

En lo referente al trabajo, esta Ley establece la integracion al sistema productivo de las
personas discapacitadas, fijando una cuota de contratacion “igual al dos por ciento (2%) de la

nomina de aquellas empresas que ocupen mas de cincuenta (50) trabajadores fijos, siempre y

? OFICINA INTERNACIGNAL DELTRABAJO (O.LT.): Igualdad en el empleo v la ocupacidn, Ginebra, 1988,
pag. 74.
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cuando los trabajadores discapacitados solicitantes retnan las condiciones de aptitud y

. -5 - - . . ,,3
capacitacion laboral necesarias para el ¢jercicio de los cargos ofcrtados.

Pero, muchas veces para lograr esas aptitudes laborales y aprovechar sus capacidades
residuales, es necesario que reciban una capacitacion especial por medio de la rehabilitacion
profesional. Esta constituye un “medio para preparar o capacitar a estas personas, su finalidad
cs dar una oricntacion al mundo laboral desarrollando habilidades generales relacionadas con el
trabajo."‘ Comprende el suministro de servicios de evaluacion, orientacion, adaptacion,
formacion profesional y colocacion selectiva para que las personas discapacitadas obtengan y
conserven un empleo adecuado y que progresen en el mismo, pudiendo integrarse asi, a su

medio social como individuos utiles.

Si a la persona discapacitada no se le ofrecen estos medios para que pueda producir y
desarrollar las capacidades que le permitan satisfacer gran parte de sus necesidades y lograr el
desarrollo de una vida plena, se convierte en una persona dependiente e insatisfecha,

creandoseles una situacion de complejo permanente.

Nuestra sociedad le adjudica un valor positivo a la productividad y un valor negativo a
las consecuencias sociales y psicologicas, que el desempleo produce en el individuo. La
identidad de las personas, su status social y los sentimientos de autovalia, ain se basan en la
ocupacion; un periodo de desempleo prolongado, de improductividad o dependencia pueden

ser psicolégica y socialmente devastadores, aun cuando la discapacidad sea una excusa

socialmente aceptable.

Situaciones de fracaso profesional deben evitarse a toda costa, no solo por razones tales
como perdida de tiempo, dificultades economicas, desajustes familiares, entre otras, sino

también, por el hecho de que el individuo discapacitado, por su condicion, tiende ficilmente a

*GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA DE VENEZUELA: Ley parz la Integracion de Personas
Incapacitadas, Caracas, 1993, Art. 25.
*G.L.A.R.P. : Modelos de Rehabilitacion Laboral, Bogotd, 1988, pig. 3.
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acomplejarse y abandonar sus esfucrzos con mayor facilidad que el individuo no discapacitado.
Hay que tomar igualmente en cuenta que ¢l individuo victima de un tipo de discapacidad debe
pasar por un periodo largo de tratamientos y por todo un procecso de rchabilitacion que
significan para ¢l csfuerzos de toda indole y al final. cuando ha recuperado al maximo todas sus

potencialidades, tiene la necesidad de sentirse util.

Todo esto exige que se le proporcione al trabajador discapacitado condiciones que le
permitan ser o seguir siendo un ser productivo, capaz de ofrecer al maximo sus capacidades.
Cobra asi sentido su existencia al realizar una actividad productiva, que ademas de
praparcionarle satisfaccion ¢ independencia cconomica lo convierte en medio de su propio

desarvollo y de la sociedad.

Hoy en dia. los cmpresarios son conscientes de que los recursos humanos son
importantes, ;como pueden dirigivse?. ;qué reglas hay que seguir?. ;qué acciones deberian
flevarse a cabo?, ;como s¢ deberian iniciar dichas acciones?. todas cstas interrogantes que
ticnan su origen cn la administracion de personal. toman primacia cuando la meta es lograr la
‘inr'ﬁgraéi()n 151501‘:11 y profesional de los discapacitados. Estas preocupaciones hacen
cuestionarse a las organizaciones sobre si mismas. sobre sus objetivos y también sobre su papel
como miembros de una socicdad en la cual estin obligadas a contribuir con ¢l bienestar de sus

individuos,

Muchas cmpresas comienza a reconocer que las personas discapacitadias son buenos
empleados v en algunos casos mejores que las personas no discapacitadas. Este reconocimiento
se ha hecho evidente gracias a la incorporacion paulatina de las personas discapacitadas al
medio laboral bien sea en una empresa de caracter publico o privado. en instituciones. o a
través de una actividad independiente (claboracion de artesania. reparacion de artefactos

cleetricos. cte.).

Es aqui donde las practicas administrativas de recursos humanos jucgan un papel crucial

en la demostracion clara y objetiva de las capacidades v potencialidades de los discapacitados
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Entre las técnicas de practica comun en la administracion y dentro de este contexto, cobra
especial importancia la ‘evaluacion del desemperio laboral’. cntendida como un “proceso
sistematizado basado en principios teoricos precisos que proporciona informacion acerca del

- . - . s . as§
rendimiento o desemperio de un trabajador cn relacion a su puesto de trabajo.
De todo lo expuesto se plantean las siguientes interrogantes de investigacion:
- . .Como cs ¢l desempeno laboral del trabajador discapacitado?

- {Cudles son las exigencias del puesto de trabajo que ticnen incidencia en el desempenio

laboral de éste trabajador?

- (Dec qué manera las cxigencias del puesto inciden en el desempefio laboral del

trabajador discapacitadag?

~ Para responder a estas interrogantes se presenta la siguiente investigacion en la cual se

. bt

pfctende determincr “el desempeno laboral del trabajador discapacitado™. con una discapacidad
fisica-motora, y que se encuentra trabajando en cmpresas publicas y privadas del drea
metropolitana de Caracas. Respondiendo el desarrollo de este tema al interés de resaltar el
rendimiento, la fuerza productiva. capacidades y potencialidades que ticnen las personas
discapacitadas como trabajadores y seres humanos. Aportando asi al estudio de la integracion
laboral y social de las personmas discapacitadas, un nuevo aspecto que ha sido poco
profundizado y que pude ayudar a disminuir los prejuicios v discriminaciones de las que son

objeto por ser “diferentes™ al resto de las personas.

"WERTHER. William y P. Keith: Direceion de Persona] v Recursos Humanos. Mexico, 1985, pag. 256.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivos Generales:

|- Evaluar el desempefio laboral del trabajador discapacitado en funcion de las

cxigencias del puesto.

2.- Determinar como las exigencias del puesto inciden en el desemperio laboral
de estos trabajadores.

Ohjetivas Especificos:

1.1.- Esteblecer calificaciones del desempenio laboral del trabajador

- discapacitado.

2.1.- Determinar si las habilidades son un factor que inciden en el

desempetio laboral.

2.2.- Determinar si los esfuerzos son un factor que inciden en cl

desempeiio laboral.

2.3 - Determinar si las responsabilidades son un factor que inciden en ol

desempeifio laboral,

2.4.- Determinar si las condiciones de trabajo son un factor que inciden

cn el desempeno laboral.
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'3.- Obtener informacion a fin de establecer conclusiones y recomendaciones

acerca de:

3.1.- El trato que deben recibir los trabajadores discapacitados por parte

de la empresa.

3.2.- Las posibilidades de trabajo de las personas discapacitadas cn una
actividad adecuada y consona a sus capacidades, tanto intelectuales. de

destrezas como de habilidades.

3.3.-De brindar igualdad de condiciones y oportunidades de desarrollo

profesional.

3.4.- De las infracstructuras que facilitan o no cl desenvolvimiento dentro
de la empresa.

3.5.- De las necesidades de adiestramiento y capacitacion requeridas para
que los trabajadores discapacitados puedan alcanzar, obtener, mantener y

progresar en un trabajo.
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MARCO TEORICO

En el contenido y desarrollo del marco tedrico, se parte por describir alguna premisas
fundamentales acerca de la realidad laboral en la cual estan inmersos todos los trabajadores, y
mas aun los trabajadores discapacitados, realidad que involucra un conjunto de clementos
importantes de ser estudiados para la mejor comprension del hombre como sujeto del trabajo.
Asi, se exponen la importancia del trabajo para el hombre, la importancia del factor humano en
las organizaciones, los comportamientos y motivaciones que guian a los individuos en las

organizaciones.

Pasando luego a la situacién de la persona discapacitada, comenzando por realizar
clarificaciones conceptuales de aquellos términos claves que son de uso frecuente en la
investigacion, como es el caso de discapacidad sus acepciones mas comunes y clasificaciones:
para asi dar a conocer la situacion de las personas discapacitadas en el ambito legal y social,
abordando en este sentido la problematica que afecta su integracion a la sociedad. Resaltando
de estc panorama las condiciones que promueven, 0 que pueden contribuir (con una debida

atencion), a la incorporacion de las personas discapacitadas al trabajo.

En el segundo punto del marco tedrico, se expone lo que representa el basamento
tedrico principal sobre el cual se apoya la investigacion. En este ultimo capitulo se trata
detalladamente la evaluacion del desempefio laboral, su definicion, objetivos, ventajas, relacion
con el andlisis de puesto, métodos, errores o limitaciones. Con el objeto de dar una vision

amplia y clara del desempefio laboral.
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CAPITULO I

1.- ALGUNAS PREMISAS FUNDAMENTALES

1.1- El trabajo y el hombre.

El hombre se siente motivado a trabajar de acuerdo a diversas razones, como lo son, la
necesidad de ganarse la vida. de sobrevivir, por cl sentimiento de alcanzar ¢l éxito. o
simplemente por considerarlo retador y emocionante. Por medio del trabajo se busca lograr el
recanacimicnto cn la socicdad. se demuestra que se puede ser independiente y productivo. y

ademas fortalece la autoestima.

“En términos cientificos se entiende por trabajo
la actividad ejercida corporal y mentalmente con la
racionalidad y método, para el logro de la subsistencia
personal y/o de otra finalidad econémica, cultural y
social. En esta definicion se reconoce que la actividad
laboral brota de terreno energético (corporal) del ser
humano, pero es guiada por la racionalidad con sentido
teleoldgico (es decir, se mueve por una doble finalidad,
individual y social)™

La importancia que tiene cl trabajo para las personas y para la socicdad cn la que viven.
se debe. a que a traves del trabajo el hombre no solo trasforma la naturaleza que lo rodea.
adaptandola a sus propias necesidades. sino que “define su situacion, toma concicncia de si
mismo como sujcto historico. es decir, como crcador de un cierto cambio.”” También. cs en
cierto sentido. un fundamento para la formacion de la vida en familia, ya que ¢ésta exige los
medios de subsistencia que el hombre adquiere normalmente mediante ¢l trabajo. Por ultimo.
por medio del trabajo sc logra que la sociedad pueda ser productiva y tener las posibilidades de

brindarie a sus habitantes mejores condiciones de vida.

'_1 RQUIO. Jose: La remuaneracion del Trabajo, Caracas. UCAR. 1992, pag. 47.
FTOURAIN. Alain: Sociologia de la Aceion. Editorial Aricl. 1985, pag. 47
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A pesar de la importancia que tiene el trabajo para cl hombre, muchas veces las
oportunidades de realizar csta actividad son limitadas, en ocasiones se¢ nicga o s¢ ofrece un
trabajo que no satisface las aspiraciones y necesidades personales o profesionales. Esta
situacion requicre de un cambio, ya que para todas las personas (incluyendo a las
discapacitadas), cs importante y necesario realizar una labor que los haga sentirse utiles,

productivos y que forman parte valiosa de la sociedad.

Como medio para resaltar la importancia que el trabajo tiene para todas las personas, ,
es necesario hacer transcender la idea de que las personas, aun si presentan alguna
discapacidad, constituyen un recurso valioso a tomar en consideracion para el empleo y
desarrollo profesional en cualquier organizacion. Si no se les da esta oportunidad dentro de la
vida laboral, se les estaria restando, anulando y desaprovechando las capacidades que poseen y

que prevalecen en todo individuo, con las cuales pueden alcanzar una subsistencia digna.

Es esencial a tal fin, evitar las discriminaciones fundadas en desventajas fisicas, u otras
condiciones y considerar a todos los individuos como una fuerza productiva, que forma parte
del recurso humano, el cual es la piecza mas importante con que cuentan las organizaciones, ya
que son los encargados de hacerlas funcionar de manera eficiente para el logro del éxito. Para
alcanzar esta armonia, es necesario que exista una fusion entre las personas y las organizaciones
que de como resultado una accidn efectiva y un clima de trabajo adecuado en el que se eviten

los conflictos.

1.2.- Importancia del factor humano.

Todas las funciones administrativas tienen poca utilidad si no se sabe como dirigir a las
personas, es decir, sino se entiende al factor humano. Si la intencion es estudiar a las personas
como recursos, es decir, como portadores de habilidades, capacidades, conocimientos,
motivaciones, comunicabilidad, etc., no debe olvidarse que son -ante todo- persomas con
cualidades propias e individuales, tales como, expectativas, objetivos individuales, historias

particulares, etc. “Por tanto, conviene destacar algunas caracteristicas genéricas de los

10
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individuos, ya quec esto micjorard la compresion que tengamos acerca del comportamiento
humano en las organizaciones.™ Idalberto Chiavenato en su libro ‘Administracion de Recursos

Humanos’, seiiala que el comportamiento de las personas presenta estas caracteristicas:

- El hombre esta orientado hacia la actividad, reacciona y responde frente a su ambicnte,
bien sea en el trabajo o fuera de él. El comportamiento en la organizaciones esta determinado

por las practicas organizativas.

- El hombre es social, participar en organizaciones es muy importante en la vida de las
personas, ya que cllo las lleva a desarrollarse en compafia de otras, en grupos o en

organizaciones, en los cuales buscan mantener su identidad y su bienestar psicologico.

- El hombre tiene necesidades diversas. Los seres humanos se encuentran motivados por

una gran varicdad de necesidades.

- El hombre percibe y evalua, selecciona los datos de los diversos aspectos del
ambiente, los evalia en funcion de sus propias experiencias y en funcion de lo que estd

experimentando de acuerdo con sus propias necesidades y valores.

- El hombre piensa y elige. El comportamiento humano es activo en su proposito,
orientacion y cogniciéon y puede analizarce segun los planes de comportamiento que elige,
desarrolla y ejecuta, para luchar con los estimulos con los cuales se enfrenta y para alcanzar sus

objetivos personales,

- El hombre posee su capacidad limitada de respuestas para actuar de acuerdo con lo
que pretende o ambiciona. La capacidad de respuesta estd dada en funcion de las aptitudes
(innatas) y del aprendizaje (adquisicién), lo que limita la actuacion de los individuos haciendo

que los comportamientos varien considerablemente.

® BIBLIOTECA DEUSTO DE DIRECCION Y ORGANIZACION: El individuo en la Organizacion , Bilbao,
1973, Cap. 3, pag. 76.
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En funcion de estas caracteristicas del comportamiento humano, nace el concepto de

hombre complejo.

“El concepto de hombre complejo presupone que,
en sus intercambios con el ambiente empresarial, los
individuos estin motivados por un deseo de utilizar sus
habilidades para solucionar los probiemas que afrontan o
para dominarlos, o, en otros términos, por dominar el
mundo externo.”’

En ¢l sistema particular de la personalidad individual. el patron de valores de percepcion
y de motivaciones cs ¢l resultado de la interaccion de las caracteristicas biologicas del individuo
con la experiencia acumulada cn su crecimiento, desde la infancia hasta la vida adulta. La gran
variedad de experiencias hace que cada individuo se desarrolle de manera diferente; los
problemas contra los cuales deben cnfientarse también varian de manera infinita, por

consiguiente. cada sistema individual posce caracteristicas unicas y complejas.
1.3.- El individuo dentro de la organizacion

“El hombre llega a la organizacion con un
conjunto de necesidades, si la organizacion proporciona
un clima propicio a la satisfaccion de las mismas,
trabajara. Pero, si el sistema mayor no le proporciona
estas  oportunidades de satisfacer las necesidades,
subordinara las metas de la organizacion a la
satisfaccion de sus propias necesidades, rescindiendo

de sus compromisos adoptando una actitud de lejania y
apatia,™"*

En tanto los individuos buscan la satistaceion personal (salarios. descanso. comodidad.

horario laboral mas tavorable. oportunidades de carrera. seeuridad en el cargo. ote.) de igual

CHIAVENATO. Idalberto: Adminisiracion de Recursos Humanos. Colombia, 1993, pag, S0,
“Thidem. pag, 74,

[ -
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modo las organizaciones tienen neccesidades (capital. edificios. equipos. potencial humano.
lucro. oportunidades de mercadeo. ctc.). Entre las nccesidades organizacionales sobresale la

necesidad de un recurso humano. valioso y eficiente en ¢f logro de los objetivos.

Asi, la interdependencia de necesidades del individuo y de la organizacion ¢s cnorme. ya
que tanto la cxistencia como los objetivos de las dos partes cstan enlazados de mancra
inseparable, La interrelacion entre las personas v la organizacion es un proceso de reciprocidad.
“la organizacion realiza ciertas cosas por cl irabajador y para el trabajador, lo remunera. le da
seguridad y status. de modo reciproco ¢l empleado responde trabajando y desempefiando sus

tareas.” "

La organizacion refucrza sus expectativas mediante ¢l uso de la autoridad y el poder de
los cuales dispone. en tanto que ¢l empleado refuerza sus expectativas por medio de ciertos
intentos de influir en la organizacion o. de limitar su participacion a través de su
compo:‘tanﬁicnto. La actuacion de cstas dos partes de la interaccion cstin’ guiadas por

directrices que definen lo que es correcto. equitativo y lo que no lo es.

Las normas de este comportamicnto han sido definidos como normas de reciprocidad.
los psicologos lo denominan conrraro pyicologico.  Este contrato se refiere a las oxpectativas
reciprocas del individuo y de la organizacion que s¢ extienden mas alla de cualquicer contrato
formal dc cempleo. “El contrato psicologico ¢s un acucrdo tacito entre ¢l individuo v la
organizacion, en ¢l sentido de que una ampha variedad de derechos. privilegios y obligaciones.
consagrados por la costumbre seran respetados y observados por las partes.”” También

depende en gran medida de la clase de poder. autoridad o diveccion de la organizacion.

Como quicra que la organizacion espere cada vez mias que sus miembros se entreguen a

los objetivos organizacionales v se comprometan a valorar su propio trabajo. la dircecion debe

Ihid. pag. 69-70
“Ihid, pag. 72,
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cambiar su papel en el contrato psicologico para dar a los trabajadores mds oportunidades de
compromiso personal, de tomar decisiones y de crecimiento. De esta forma se busca un
equilibrio entre las dos partes para que s¢ pueda crear y mantener un ambicnte de trabajo
adecuado, pero sobre todo donde los objetivos de la organizacion y de los individuos puedan

lograrse efectivamente.

El individuo puede tener muchos motivos muy relacionados entre si y a veces
contradictorios. Un comportamiento especifico es una interrelacion compleja entre, las
percepciones que el individuo tiene del objetivo, de su propia actuacion, de la situacion externa,
de la importancia de la tarca y del grado en que ésta satisfara sus motivos y necesidades. De
esto resulta que el comportamiento es una funcion directa de la tarea o actividad percibida

(incluidas las recompensas), las actitudes y del estado motivacional actual del individuo.

A través de la historia se han hecho muchas suposiciones o modelos distintos para
explicar porque las personas trabajan y se comportan dentro de las organizaciones, como lo

hacen.

Un modelo es una representacion de la realidad; sin embargo, como la “realidad” es
distinta para cada persona, se necesita mas de un modelo. En primer lugar, es imposible saber
que es lo que hace funcionar a otro individuo, algunas veces ¢l no sabe exactamente por qué
hace lo que hace. La segunda razdn que justifica el uso de varios modelos es que a medida que
la investigacion amplia el campo de la teoria de la motivacion son necesarios nuevos modelos

para reflejar los nuevos descubrimientos.

De la revision bibliografica consultada se presentan a continuacién una serie de
referencias, acerca de varios modelos de conductas desarrollados por insignes investigadores en
el campo de las ciencias sociales y de la psicologia, que serviran para conocer los
comportamientos que un individuo puede adoptar en las organizaciones, las causas de tales
comportamientos, sus efectos y mas importante, los medios a los que se pueden recurrir para

solventar situaciones que obstaculicen o impidan el normal y efectivo desarrollo de las
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organizaciones, cn busca del éxito. A la vez que el conocimiento del comportamiento individual

puede permitir la mejor utilizacion de las capacidades y potencialidades del recurso humano.

“Muchos de los primeros modelos del
comportamiento del hombre dependian de la coercién y
la fuerza como “motivadores”. La suposicion que sirve
de base a este modelo es la de que el hombre trabaja mejor
cuando se le fuerza a una situacion en la que produce
0 es castigado. Pero lo que ocurre en realidad es que la
coercion, en el mejor de los casos, produce la alienacién y
separacion real o psicolégica de la tarea, Cuando la
separacion fisica no es posible, pueden darse sabotajes,
sublevaciones y otras formas de rebelion.”

Las llamadas teorias econdmicas de la motivacion sustituyeron al modelo coercitivo de
comportamiento humano. El modelo economicista se basa fundamentalmente en la suposicion
de que ¢] hombre trabaja principalmente por dinero, se le considera como una maquina que no
tiene nada que ver con los sentimientos sociales ni necesita otras recompensas tales como las
sensaciones de realizacion y de éxito y solo esta motivado para hacer lo que le proporcione la

mayor recompensa economica inmediata.

El modelo de condicionamiento operante o mecanico, descrito muy bien por Skinner
considera que el comportamiento humano depende del condicionamiento operante y, por
consiguiente, estd configurado en gran parte por el entorno. “En Ia teoria del condicionamiento
operante se da por sentado que el hombre responde a las recompensas: el comportamiento que
sea reforzado con recompensas continuara, si no recibe esa ayuda, cesard. Todo lo que se
necesita para obtener una respuesta operante (comportamiento) es que el comportamiento sea

‘reforzado’ con algin tipo de recompensas.”*

“BIBLIOTECA DEUSTO DE DIRECCION Y ORGANIZACION: Op. cit. pag. 62.
“Ibidem, pag. 65.



" Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”™

En los modeclos descritos se da por scntado que el hombre es controlado por su
ambiente. Los modclos de conducta orientados al crecimiento personal o de sistemas abiertos
consideran que ¢l hombre, toma decisiones por si mismo, es intencional y ticne objetivos
individualizados, responde a sus propias necesidades y valores, tiene motivos complejos e
interrelacionados, se esfuerza por lograr su crecimiento, la responsabilidad y el éxito. Estas
suposiciones se han utilizado para elaborar diferentes teorias sobre las motivaciones de los
individuos a actuar en una determinada direccion. A continuacion se mencionaran algunos de
las principales teorias y/o modeclos motivacionales bajo el enfoque de sistema abierto del

hombre que describen las razones del comportamiento humano individual en las organizaciones.

La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, plantea que las personas tienen
distintos niveles de necesidades que van desde las fisiologicas, seguridad y proteccion social,

estimacion hasta Ia autorrealizacién.

“El mensaje basico del modelo de prioridad de
necesidades es que las personas en diferentes época y
circunstancias estan dominadas por necesidades distintas.
Solo se puede motivar a otra persona, descubriendo
que es lo que necesita en ese momento y en ese lugar
especifico.” **

El modelo de motivacion basado en dos factores, uno de motivacion y otro de
mantenimiento de Frederick Herzgberg, opina que “algunos factores serviran primordialmente
para elevar la satisfaccion y la motivacion (factores motivadores o satisfactores) los cuales
proporcionan impulsos para un mejor rendimiento, estos estan relacionados con los contenidos
del puesto. Otros factores que Herzgberg, califica de mantenimiento o insatisfactorios no
proporcionan una motivacion poderosa,”'® en este grupo se encuentran elementos como las

politicas, supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salarios, estatus,

“BIBLIOTECA PRACTICA DE NEGOCIOS: Administracién de Personal y Recursos Humanos, Tomo IIL,
México, 1995, pag. 146.
"*Loc. cit.
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seguridad en el trabajo y vida personal. A pesar de las criticas. este modelo ayuda a identificar
condiciones organizacionales que tengan posibilidades ya sea de motivar a los empleados o de

promover su falta de satisfaccion

En el modelo de expectativas elaborado por Victor H. Vroom sc afirma que la
motivacion se debe a los resultados que se buscan y a la estimacion propia. de que una accion
conducird a las consecuencias descadas. La motivacion de las personas para hacer algo estara
determinada por el valor que asignen al resultado de su esfuerzo (ya sea positivo o negativo).
multiplicado por la confianza que tienen en que sus csfucrzos contribuiran materialmente a la

consecucion de la meta.

Lyman W. Porter y Edward E. Lawyer III. claboraron un modclo de motivacion
substancialmente mas completo. basado en gran medida en la teoria de las expectativas. El cual
indica que cl esfucrzo esta determinado primordialmente por el esfuerzo aplicado en la

consecucion del valor de una recompensa.

La teoria de la cquidad. explica que los individuos estan motivados porque consideran
justa la estructura de recompensas. Se refiere a los juicio subjetivos del individuo sobre la
cquidad o justicia de la recompensa que obtienen en relacion con los insumos (que incluyen
muchos factores como el esfuerzo. experiencia. educacion y otros) en comparacion con los

demas.

David Mc Clelland identifico tres tipos de necesidades basicas motivantes. Las clasifico
en necesidad de poder. de afiliacion y de logro. “Los tres impulsos (poder. afiliacion. logro).
tienen una importancia particular cn la administracion ya que hay que tenerlos en consideracion

para que una empresa organizada funcione,™'

" KOONTZ. Harold y Heinz Weilirich: Administracion. Mexico. 991 pag. 449,



“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

Otra perspectiva de la naturaleza humana ha sido expresada en dos conjuntos de
suposiciones propuestas por Douglas McGregor y cominmente conocidas con el nombre de

Teoria Xy Teoria Y.

“La Teoria X, es pesimista, estitica y rigida,
el control es primordialmente externo, es decir, impuesto
sobre el subordinado porel superior. En cambio, Ia
Teoria Y es optimista, dinamica y flexible, con atencién a
la  autodireccion y la integracion de las necesidades
individuales con las exigencias organizacionales.” '*

Otro concepto que va del punto de vista‘raciona] y econdmico, a la persona compleja,
fue desarrollado por Edgar Shein, quien presentd cuatro conceptos sobre la persona, uno sobre
suposiciones racionales economicas basadas en la idea de que las personas s¢ motivan
primordialmente mediante incentivos econdmicos, otro sobre suposiciones sociales, donde las
fuerzas sociales de un grupo de compaficros son mas importantes que los controles de los
gerentes. Una tercera suposicion es referente a la autorrealizacién, maximo uso del potencial de
una persona. Y el cuarto y ultimo concepto, basado en suposiciones complejas, las personas
son complejas y variables y tienen muchos motivos que se combinan en un complejo esquema
de motivos. Ademas pueden aprender motivaciones y responder a diferentes estrategias

gerenciales.

Existen otros motivadores que constituyen practicas motivacionales dentro de las
organizaciones que siempre estan presentes; estas son el dinero, la participacién, la calidad de

la vida laboral y el enriquecimiento de los puestos.

De los contenidos expuestos en estos puntos, resalta la importancia que tiene el trabajo
para el individuo cobrando mas valor al tratarse de personas discapacitadas, quienes tienen

mayores necesidades de demostrar a la sociedad que pueden ser independientes y productivos,

"*Ibidem, pag. 479.
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para alcanzar asi, su crecimiento personal y profcsional. Destacando que conocer el
comportamicento y las motivaciones que lo originan, ayuda a tener una mejor comprension de
estos individuos, con lo cual establecer o crear medios para cubrir sus necesidades individuales

y el logro del desarrollo de su potencialidades.

Es necesario profundizar en futuras investigaciones tales conocimientos, ya que este

campo no ha sido (o tal vez poco) explorado.

2.- EVOLUCION CONCEPTUAL DEL TERMINO DISCAPACITADO

La interpretacion en la lengua castellana del contenido de las connotaciones que
encierran los términos en inglés del “International Classification of Impairment, Disability and
Handicap” (traducidos al espafiol como Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia, aceptados
actualmente por la Organizacién Mundial de la Salud (0.M.S.)), hace necesaria la definicion de

cada uno de ellos, con el objeto de lograr descifrar sus verdaderos y légicos significados.

2.1.- Deficiencia:

La O.M.S. utiliza este término para la traduccion de Impairment. Se define como toda

pérdida, anormalidad de una estructura o funcion, psicoldgica o fisiologica.

El significado de éste término es ampliado al hacerlo sinénimo con impedido,
defectuoso, incapacitado, invalido. Sin embargo es importante destacar que el termino
defectuoso se presta a diversas connotaciones por las implicaciones morales que reviste.

2.2.- Discapacidad:

Etimolégicamente este término proviene del griego dis: dificultad y del latin capacites:

aptitud o suficiencia para realizar alguna tarea. Hace referencia a trastornos o impedimentos
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que sin imposibilitar de un todo, si dificultan la realizacion ¢ integracidn social y laboral de la

persona que los padece.

La O.M.S. se refiere al “Discapacitado™ como aquella “persona que presenta una
restriccion o carencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad en la

forma o dentro del margen que sc considera normal para un ser humano.”

2.3.- Minusvalia:
La O.M.S. emplea el termino “Minusvalia™ para referirse a una desventaja que presenta
un determinado individuo, como consecuencia de una deficiencia o discapacidad. que limita o
impide la recalizacion de una funcion que seria normal (de acuerdo a la edad, sexo y factores

sociales y culturales) para dicho individuo.

Considera el Real Patronato de Prevencion y Atencion a Personas con Minusvalia de
Espafna. que la minusvalia “esta en funcion de la relacion entre las personas con discapacidad y
. su ambicntc."-()cun‘e cuando dichas personas se enfrentan a barreras culturales. fisicas o
soctales: es por tanto la pérdida o limitacidn de las oportunidades de participar en la vida de la

comunidad en igualdad de condiciones con los demas.

En la legislacion Venezolana se utilizan los terminos “Invalido™ e “Incapacitado™. para
hacer referencia a personas con necesidades especiales. [nvalido. se define como una de las
contingencias de la Scguridad Social, ¢sta se define en la Ley del Sceguro Social como “aquella
persona que pierda mas de 2/3 de su capacidad para trabajar. a causa de una cnfermedad o

accidente, en forma presumiblemente permanente o de larga duracion.”
La Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T.). define persona invalida como

“aquclla cuyas posibilidades de obtener y conservar un empleo adecuado y de progresar en ¢l

Mismo estan substancialmente reducidas a causa de una deficiencia de caracter fisico o mental
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debidamente reconocida™”’. Este concepto coincide con el articulo 375 de la Ley Orgénica del

Trabajo donde sc interpreta como persona “Minusvalida™.

Incapacitado se define en cl Art. 2 de la Ley para la Integracion de Personas
Incapacitadas, “como aqueclla cuyas posibilidades de integracion social estén disminuidas en
razén de un impedimento fisico, scnsorial o intelectual en sus diferentes niveles y grados que
limiten su capacidad de realizar cualquier actividad™ (en el anteproyecto de esta Ley se uso el

termino “Discapacitado”, el cual fue sustituido por el de “Incapacitado” en la Ley).

Esta evolucion de términos s¢ ha manifestado por la participacion y actuacion de este
sector en la sociedad reivindicando sus derechos, asi como a la accion de organismos
internacionales como la O.M.S., de asociaciones internacionales de personas discapacitadas y
por parte de paises interesados en considerar a todos y cada uno de sus ciudadanos en la
participacion activa en la sociedad, a través de legislaciones tendientes a la proteccion y defensa

de los derechos y deberes de las personas discapacitadas.

La opcion actual es el uso del termino “Discapacitado™, esto se basa en que es
suficientemente abierto, ya que su prefijo “Dis’ no alude a una alteracion absoluta de todos los
aspectos de la persona, éste no niega las capacidades residuales del individuo. Por el contrario,
los términos “Incapacidad” o “Invalidez” son menos utilizados, pues su prefijo “In” es mas
totalizante y peyorativo. En el caso del termino Minusvélido, esté¢ apunta mds a una condicidn
de discriminacién social que a la situacion individual de discapacidad, es decir, es la sociedad

quien “minusvaliza” al discapacitado con sus barreras, excluyéndolos de una vida normal.

Por tales razomes, el termino “Discapacitado”, serd el empleado en la presente
investigacion, para hacer referencia a “aquellas personas que a causa de una deficiencia fisica-

motora, cualquiera sea su origen, se vea restringido en sus capacidades para realizar una

2 20

actividad dentro del margen que se considera normal para un ser humano

"°0.1.T: Igualdad en el empleo v la ocupacién, Ginebra, 1988, pag. 73.
% Concepto adoptado por las Tesistas
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3.- CLASIFICACIONES DE INCAPACIDAD, INVALIDEZ O DISCAPACIDAD

3.1 Clasificacion de Incapacidad segun el Seguro Social

3.1.1.- Incapacidad Parcial:
El Art. 20 de la Ley del Seguro Social establece que ésta, es la sufrida por la persona
que a causa de una enfermedad profesional o accidente del trabajo quede con una incapacidad

mayor del veinticinco por ciento (25%) y no superior a los dos tercios (66,66%).

3.1.2.- Incapacidad Menor:
A ésta se refiere el Art. 22 de la misma Ley, como la sufrida por la persona que a causa
de una enfermedad profesional o accidente de trabajo quede con una incapacidad mayor de

cinco por ciento (5%) y no superior al veinticinco por ciento (25%).

3.2.- Clasificacion de la Incapacidad segun los conceptos de Higiene y

Seguridad Industrial*:

Segun los conceptos de Higiene y Seguridad Industrial, las incapacidades se clasifican
de acuerdo a la lesion sufrida, originando:

3.2.1- Incapacidad Temporal: aquella lesién que hace que un

trabajador pierda por lo menos una jornada de trabajo y es totalmente recuperable. Las
aptitudes del trabajador que suffié el accidente no se ven disminuidas una vez que éste se haya
recuperado de la lesion.

3.2.2.- Incapacidad Permanente Parcial: es aquella que disminuye

las condiciones laborales del accidentado, una vez recuperado de la lesion correspondiente.

2IUNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA: Seguridad e Higiene Industrial, Caracas, 2da Edicion, 1992, pag.
%2,
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Entre las lesiones con incapacidad permanente parcial se pueden citar como ejemplos la pérdida
de un dedo, mano o pic, cojera, inmovilidad de algun miembro, ectc.

3.2.3.- Incapacidad Permancnte Total: es [a que impide

totalmente al trabajador seguir desempefiando sus labores. Por ¢jemplo, la ceguera, pérdida de

ambas manos o pies, la paralisis, etc.

3.3.- Clasificacion de Incapacidad segun la Ley Organica del Trabajo
(L.O.T):
Prevee esta Ley en el Art. 566, los siguientes tipos de incapacidad’ :
3.3.1.- Muerte;
3.3.2.- Incapacidad absoluta y permanente;
3.3.3.- Incapacidad absoluta y temporal:
3.3.4.- Incapacidad parcial y permanente; y

3.3.5.- Incapacidad parcial y temporal.

3.4.~- Clasificacion General de las Discapacidades de la Organizacion
Mundial de la Salud (O.M.S.) *:

3.4.1.- Fisicas:
En este grupo se encuentran las discapacidades sensoriales y motoras. Esta ultima
clasificacion sera la utilizada en el desarrollo de la presente investigacion, de acuerdo al
concepto adoptado de persona “Discapacitada”, a continuacion se especifica.

3.4.1.1.- Fisicas Motoras: son aquellas afecciones del aparato

locomotor ya sea por lesion central o periférica, pérdida de extremidades inferiores o

superiores. Estas se clasifican a su vezen:

* En estel Articulo de 1a L.O.T., no se define estos tipos de incapacidad.
# ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD (O.M.S.): Manual Internacional de Clasificacién de
Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia, Inserso, Madrid, 1983.
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a.-  Parapléjia;  lesion  medular que  produce
fundamentalmente parélisis de la cintura para abajo, de toda la mitad inferior del cuerpo.

h.- Hemipléjia: paralisis en sentido vertical de un lado del
cuerpo. producto de una lesion cerebral del lado contrario.

¢.- Tetrapléjia. cs la misma situacion anterior, pero con la
pérdida y falta de sensibilidad aproximadamente desde el nivel del cuello, abarcando las cuatro
extremidades.

d.- Mutilado: ¢s la perdida parcial o total de algunas de las

cuatro extremidades.

3.4.1.2 - Fisicas Sensoriales: son todas aquellas afecciones de los
sentidos vista, oido, alfata. gusto y tacto. asi como de las estructuras funcionales de estas. que

afecten de manera patcial o general.

3.4.2.- Psiquicas:
Son todas aquellas personas que presentan afecciones del sistema psiquico, ya sea por

causi organica o funcional. Pueden ser:

3.4.2.1.- Intelectuales: deficiencias de la inteligencia, memoria y
pensamiento, asi como del lenguaje y aprendizaje.

3.42.2- Psicologicas: deficiencias relacionadas con la

interferencia de las funciones basicas constitutivas de la vida mental.

3.4.2.3.- Lenguaje: deficicncias cn cuanto a la comprension vy

utilizacion del lenguaje y sus funciones asociadas incluido ¢l aprendizaje.

3424.- De la Conducta: dcficiencias de la conciencia y
capacidad de los sujetos para conducirse tanto en las actividades de la vida diaria como en la

relacion con otros incluida la capacidad de aprender.
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4.- SITUACION LEGAL Y SOCIAL DE LA PERSONA DISCAPACITADA
4.1- Aspectos Legales

4.1.1.- La Constitucion Nacional
Las personas discapacitadas como ciudadanos miembros de la Reptblica de Venezucla,
gozan de los derechos y deberes que emanan de la Constitucion Nacional. Esta estipula en el
Art. 61 que “no se permitiran discriminaciones fundadas en la raza, sexo, el credo, o la
condicion social.” (Art. 61. C.N.). Igualmente se garantizan los derechos a la educacion,

trabajo y salud.

Aunque las personas discapacitadas sean titulares de los mismos derechos
fundamentales que el resto de la poblacion, en el pais no estan dadas las condiciones en cuanto
a infraestructuras de servicios publicos y conscientizacion social, para hacer efectivos esos
derechos; sc les niega asi las posibilidades y responsabilidades que les corresponden.
Convirtiéndose toda esta situacion en una traba para la integracion a los diferentes dmbitos

sociales del pais.

4.1.2.- La Ley Organica del Trabajo (L.0.T)

En el Capitulo IX , Titulo V, que habla acerca del Trabajo de los “Minusvalidos™, se
establecen los derechos que con respecto al trabajo tienen los discapacitados, seiialando de
ellos, el derecho a obtener una colocacion que les proporcione una subsistencia digna y
decorosa que les permita desempefiar una funcion util para ellos mismos y para la sociedad.
También se determina en este capitulo la facultad del Ejecutivo Nacional para establecer los

términos y condiciones en los cuales las empresas publicas y privadas deberan conceder empleo

a minusvalidos.
La Ley del Trabajo derogada solo se limitaba a la clasificacién de los tipos de

incapacidades como consecuencia de accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, y a

los derechos de indemnizaciones. De esta manera la L.O.T. constituye un avance con respecto a
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las medidas tendientes a la integracion laboral del discapacitado al incluir en su articulado un

capitulo especifico referente al trabajo de éstos.

4.1.3.- Ley del Seguro Social

El seguro social realiza programas de veadaptacion al trabajo o reubicacion en un nuevo
oficio o profesion a todas aquellas personas ascguradas que hayan quedado en un estado de
invalidez. Ofrece a los beneficiarios dotacion de los necesarios aparatos de ortopedia o de
protesis. si s estima que tal medida pueda contribuir, prevenir, retardar o disminuir su
incapacidad. También ofrece pensiones ¢ indemnizaciones por invalidez, las cuales son
cobradas por cl trabajador segun los requisitos establecidos por esta Ley. Este recurso es el
mas empleado para solucionar situaciones de cste tipo de contingencias, obvidndose muchas
veces de todo cl proceso de rchabilitacion integral que puede ayudar a la persona que ha

sufrido una discapacidad. a desenvolverse para ser nuevamente productiva.

4.1.4.- Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas
En la exposicion de motivos del proyecto de esta Ley. se aludia a la ‘necesidad de
promulgacion dc una Ley para la proteccion e iﬁtegracic’m social de personas discapacitadas
basado cn “el hecho de que las persoﬁas impedidas por uno u otro motivo aumentan en numero
y proporcion de mancra alarmante. aunado a las circunstancias de nuestro pais. cn que se

necesita de mancra inaplazable el consenso de todas sus fuerzas vivas.™™

La promulgacion de esta Ley constituye. un paso de avanzada con respecto al tema de
los derechos de integracion social de las personas discapacitadas y ¢l reconocimiento de su
capacidad productiva. Tiene por objeto ser cf instrumento legal que promueva el bienestar
fisico. mental y social de las personas discapacitadas, con el fin de disminuir o climinar los

factores que obstaculicen su plena integracion al medio. El ambito de aplicacion de csta Ley

Cangreso de la Republica de Venezuela: Antecedentes Teenivos del Provecio de Ley de Proveccion a la
poblacion de Minusvialidos v Discapacitados, Caracas.
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son “todas aqucllas personas cuyas posibilidades de integracion social estén disminuidas en
razon de un impedimento fisico. sensorial o intclectual en sus diferentes niveles v grados que

limiten su capacidad de realizar cualquicr actividad.”™

La Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas garantiza el goce y pleno
cjercicio de los derechos de estos. sin que puedan ser coartados por razones de nivel y grado en

el pleno ejercicio de sus derechos.

A los cfectos de integracion de las personas discapacitadas. esta Ley brinda proteccion a
la educacion, asistencia a la salud. al trabajo y scrvicios de asistencia social, e instalaciones

publicas.

Por ser dc temprana vigencia, la Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas
requiere del apoyo de todos los sectores del ambito nacional: poder publico, sector privado y
ciudadania cn general. en no dejar perder ¢l esfuerzo que sc realizo para que se promulgara
una Ley como ¢ste en cl pais. Es necesario a tal fin la propagacion para.§u conocimiento y

contribucion en el cumplimicnto y aplicacion de la misma.

4.2.- Accion de la Oficina Internacional del Trabajo (O.L.T.)

La Oficina Internacional del Trabajo (O T) creada on 1919 (focha desde la cual
Venczuela ¢s miembro hasta 1937 y lucgo a partir de 195X, hasta hoy dia). ¢s ¢l organo
permanente de la Conferencia Internacional del Trabajo. La O.LT. ¢s una cstructura tripartira.
encargada de la claboracion de normas laborales con ¢l concurso de gobiernos, empleados v

trabajadores.

"Gaceta Oficial de T Republica de b enesucla

Loy pura b dnteeracion de Personas Incapacitadas, Caracas,
1993 pag, 6.
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Respecto al tema del trabajo de personas discapacitadas, la O.1.T. dio su primera
iniciativa refiriéndose a la rehabilitacion profesional. Publicd, en 1921, un informe que aludia a
las reacciones que motivaron el empleo obligatorio de las personas impedidas pertenccientes a
las fucrzas armadas. estas reacciones respondian al hecho que durante la Segunda Guerra
Mundial y como consecuencia de ésta, muchos civiles que cran minusvalidos cubricron las
grandes necesidades de mano de obra en la industria y ¢l comercio con excelentes resuliados.
Este hecho demostré a los empleadores y a la comunidad en general que los impedidos
mediante la rehabilitacion profesional son capaces de asumir exitosamente cualquier gama de
actividades, advirtiéndose asi que la condicion de impedido no constituye un obsticulo para la

integracién en un medio de trabajo normal.

En 1923 una comision de expertos estudia lo referente a los métodos de encontrar
empleo para los impedidos. Sefialan que la rehabilitacion profesional debia aplicarse a todos los
impedidos y no solo a los ex-miembros de las fuerzas armadas, por lo que era papel del Estado

legislar y arbitrar los medios necesarios para el empleo de estos.

En cl afio 1925 se reconoce internacionalmente las necesidades profesionales de los
impedidos. La O.L.T. incluye una disposicion referente a la reeducacion profesional de las
victimas de accidentes de trabajo en la recomendacion sobre la indemnizacion por accidentes de

trabajo.

La Conferencia Internacional del Trabajo en 1944, establecid la recomendacion Numero
71 sobre la organizacion del empleo, basada en el principio general de que los trabajadores
invélidos independientemente de la causa de la invalidez deberin disponer de amplias
facilidades de orientacion profesional especializada, de formacién, reeducacion profesional y de

colocacion en un empleo util.
En 1952 se revisa la recomendacion Num. 71 estableciéndose una serie de normas

necesarias para prestar servicios continuos y coordinados de rehabilitacion profesional, asi

como el sistema administrativos que lo sustentara.
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En 1955 la C.I.T. adopta la rccomendacion Num. 99 sobre la Adaptacién y la
Readaptacion Profesional de los Invalidos, sirviendo ademds de estimulo, para las actividades

nacionales en este terreno.

En ¢l convenio Num. 111 sobre Igualdad en ¢l Empleo y en la Ocupacién, del aiio 1958,
sc hace referencia a la discriminacion en el dmbito laboral, definiéndose esta como cualquier
distincién, exclusion o preferencia (basada en determinados motivos) que tenga por efecto

anular o alterar la igualdad de oportunidades de trato en el empleo y la ocupacidn.

Sobre la discriminacién hacia personas discapacitadas plantea que debera respetarse la
igualdad de las oportunidades y de trato entre trabajadoras invélidas y trabajadores invalidos.
Teniendo, ademas, como objetivo asegurar a los invalidos mejores posibilidades de empleo y

por consiguiente, mejorar su integracion social.

La igualdad de oportunidades y de trato a los que se refiere este convenio, esta
relacionado con lo siguiente:

a) acceso a los servicios de orientacion profesional y de colocacion;

b) acceso a los medios de formacién profesional y admision en un empleo de su propia

elecciéon basandose en la aptitud individual para dicha formacién o empleo;

c) ascenso de acuerdo con la conducta experiencia, capacidad y laboriosidad de cada

persona;

d) seguridad en el empleo:

e) remuneracion por un trabajo de igual valor, y

f) condiciones de trabajo entre ellas, horas de trabajo, periodos de descanso, vacaciones

anuales pagadas, seguridad e higiene en el trabajo, seguridad social, servicios sociales y

prestaciones sociales en relacion con el empleo.

El afio 1981 fue declarado afo internacional de los impedidos bajo el lema

“Participacion e Igualdades Plenas”, con lo que se aprovecha para poner de manifiesto las
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necesidades colectivas de este sector, subrayando la importancia de que los mismos interesados
participasen en la planificacion y ¢jecucion de las acciones tendientes a ascgurar el disfrute de
sus derechos, ser integrantes plenos y productivos de la sociedad. Se buscaba motivar a todos
los paises miembros a profundizar sus esfuerzos en materia de proteccion y rehabilitacion de los

minusvalidos y discapacitados.

En el convenio Num. 159 sobre la Readaptacion Profesional y el Empleo de Personas
Invélidas del afo 1983 se define persona invalida como “toda persona cuyas posibilidades de
obtener y conservar un empleo adecuado y de progresar ¢n el mismo queden substancialmente

reducidas a causa de una deficiencia reconocida™.

Se establece como finalidad de la readaptacion profesional, permitir que la persona
invalida obtenga un empleo adecuado que, ademads, logre conservarlo y prosperar en el mismo.

De esta manera se promueve la integracion o la reintegracion de estas personas a la sociedad.

Se exhortdé a los miembros de esta asamblea, a aplicar las disposiciones de esta
recomendacion, mediante medidas apropiadas a las condiciones y conforme con las précticas

nacionales.

Las actividades de la O.1.T. de los tltimos afios en funcion del trabajador discapacitado,

han sido en pro de la igualdad y de la proteccion social.

“Concretamente en el bienio 1994 - 1995, el
principal objetivo de la O.LT. en favor de las personas
discapacitadas siguio siendo lograr la igualdad de
oportunidades de empleo para los trabajadores
minusvialidos y su integracion en la comunidad, se
presto particular atencion a los problemas especificos de
esos trabajadores en periodos de reestructuracion econémica,
ya que en esas circunstancias se suelen descuidar sus
necesidades.””*

2 O.LT. : Actividades de la O.1.T. Bienio 1994-1995. (Memoria del Director General), Ginebra, 1ra Edicion,
1996, pag. 197.
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En febrero de 1995 se puso en marcha una red global para efectuar investigaciones
aplicadas sobre la incapacidad en el campo del empleo y la formacion, con el objeto de ser una
base que proporcione informacion practica sobre soluciones que han sido ya aplicadas con
éxito, a fin de ayudar a los gobiernos, los empleadores y los sindicatos a alcanzar un mayor

grado de equidad en el empleo con un costo menor.

También, se¢ estan realizando revisiones a fondo de¢ los sistemas de reinsercion de
personas minusvalidas y otras medidas sociales, en los paises que se hallan en transicion hacia la

economia de mercado.

En septiembre de 1995 se celebré un seminario sub-regional para promover la

colaboracion multisectorial a fin de atender las necesidades de las personas incapacitadas.

De los convenios de la O.1.T. ratificados por Venezuela, en lo referente al tema del
trabajo de las personas discapacitadas, se pueden sefalar los siguientes:

Convenio Num. 111 sobre Discriminacion (empleo y ocupacion);

Convenio Num. 118 sobre Igualdad de Trato (seguridad social);

Convenio Num. 142 sobre Desarrollo de los Recursos Humanos.
4.3.- Aspectos Sociales

El hombre siempre ha vivido en sociedad, buscando con ello, satisfacer un conjunto de
necesidades (tanto fisiologicas como de autoestima, afiliacion, logro y afecto) que le permitan
desarrollarse como persona. Este proposito, también es compartido por las personas
discapacitadas, quienes no deben ser olvidadas ni relegadas dentro de toda sociedad, ya que son

parte integrante de la misma.
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La Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas, es otra normativa que busca
garantizarle a estas personas la proteccion, asistencia y educacion necesaria, a fin de facilitar su

rchabilitacion ¢ integracion al proceso de educacion formal ¢ informal.

No todas las discapacidades van a exigir, que las personas afectadas por ellas asistan a
un centro de educacion especial. Existen personas discapacitadas que pueden asistir a cualquier
institucion del sistema educativo normal (sea publico o privado), sélo deben cumplir con los

requisitos exigidos en la Ley Orgénica de Educacion.

Pero esta incorporacion al sistema educativo se ve obstaculizada por las barreras
arquitectonicas que presentan la mayoria de los colegios, liceos, institutos y universidades, los
cuales necesitan de una modificacion y adaptacion para facilitar el acceso a las personas
discapacitadas que emplean equipos especiales para su traslado (como sillas de ruedas, muletas,
protesis, etc.). Una de las pocas instituciones educativas venezolanas que presenta alguna
adaptacion para posibilitar el acceso y movilizacion a las personas discapacitadas, es la
Universidad Central de Venezuela, la cual, también cuenta con un programa que facilita el

ingreso directo de estas personas a la educacion superior.

Todo esto, conlleva a que muchos de los jovenes discapacitados abandonen el sistema
de educacion formal, o, acudan a centros o institutos de educacion especial, donde reciben
mayor apoyo. Entre los institutos que prestan esta asistencia educativa, se puede mencionar:

- Asociacion Venezolana de Padres de Nifios Excepcionales (A.V.E.P.AN.E).

- Asociacion Nacional de Paralisis Cerebral (A.N.A.P.A.C.E).

- Centro de Rehabilitacion de Invélidos de Caracas (C.E.R.P.L.C.), cuya funcidn es la de
orientar, capacitar ¢ incorporar al mercado de trabajo a aquellas personas que presentan
impedimentos fisicos - motores.

- Instituto Nacional de Cooperacion Educativa (IN.C.E.): ofrece curso de capacitacion

especial a personas discapacitadas.
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- Instituto Venczolano de la Audicion y ¢l Lenguaje (1.V.A.L.): sc encarga de la atencion de
personas sordomudas.
- Servicio de Educacion y Rehabilitacion del Adolescente Sordo (S.E.R.A.S.): ofrece servicios

de rehabilitacion a jovenes con problemas auditivos.

Son pocos los esfuerzos realizados por el Estado para garantizar la educacion a las
personas con algun tipo de discapacidad, por lo que no ha habido una verdadera integracion de
estas personas al sistema educativo, impidiendo el desarrollo de una vida normal en los ambitos
sociales, economicos, laborales y culturales. Es necesario que el Estado tome medidas
correctivas, ya que “la mayoria de la poblacién que sufre de alguna discapacidad, en Venezuela,

esta comprendida entre los 16 y 24 afios™

, ademas, provienen de familias de escasos recursos.
4.3.2.- Asistencia a la Salud

La dificil situacion econdémica que vive el pais afecta a todos los sectores y ambitos

sociales del pais, no escapando de esta crisis la salud, que involucra en especial a la poblacion

con limitaciones fisicas o mentales.

La poblacién discapacitada venezolana requiere, al igual que el resto de la poblacion, de
servicios de asistencia médica, especialmente de rehabilitacion funcional y profesional. Ademas,
problemas como compra de medicamentos, aparatos de ortopedia, protesis, traslado a los
centros asistenciales se convierten en una preocupacién permanente para aquellas personas
afectadas. Hoy en dia, para movilizarse a un hospital implica un gasto considerable por el costo
del transporte particular (taxi), ya que no se cuenta con un servicio de transporte publico

adaptado a las necesidades especiales.

Por otro lado, el Instituto Venezolano del Seguro Social no posee los recursos
suficientes para poder suministrar, a estas personas, la totalidad de los servicios necesitados.

Otros aspectos que atafien a la salud, y que afectan a las personas discapacitadas son:

**Informacion proporcionada por la Lic. Gladys Gil del C.E.R.P.I.C.
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a.- Que los servicios de rehabilitacion mds importantes se encuentran ubicados en las grandes
ciudades (principalmente en Caracas), crcando grandes incomodidades a quicnes requicren de
estos servicios y viven en ¢l interior del pas.

b.- La necesidad de formacion de mas personal especializado.

c.- Se requiere de ambicntes adecuados para brindar los servicios de rehabilitacion (centros
hospitalarios con infracstructura especial), de equipos y materiales importados que son
costosos. Aunado a estos aspectos, s¢ encuentra la dificil situacion econdmica y de
desabastecimiento del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (I.V.S.S.), como el
principal 6rgano benefactor de la seguridad social del pais. Esta situacion hace que los servicios
de asistencia médica para las personas discapacitadas solo cubran a menos de la mitad de la

poblacién afectada.

Los centros de rehabilitacion médica con los que se cuentan actualmente, en los que se
le presta atencion a las personas discapacitadas son: el Centro Nacional de Rehabilitacion, el
Departamento de Rehabilitacion Médica del Ministerio de Sanidad, los Servicios de
Rehabilitacion del Hospital Risquez y del Hospital Clinico, ademds de los servicios prestados
por centros privados. Las principales causas de ingreso a estos centros, que originan algun tipo
de discapacidad, son en primer lugar heridas de armas de fuego, seguido por accidentes de

transito, accidentes de trabajo, caidas y enfermedades comunes.

Pese a las dificultades presentes en el area médico asistencial, se cuenta con la voluntad

y constancia de muchos profesionales dispuestos a salir adelante.

4.3.3.- Servicios Pablicos y Recreacién
El normal desenvolvimiento de las personas discapacitadas en la sociedad, se ve
truncada por las limitaciones ambientales existentes en ella. Con frecuencia se identifican
problemas planteados por la vivienda y por el acceso a edificios y transporte, los cuales deben

ser solucionados para facilitarle el acceso a estas personas.
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La Le)( Fara la lntc&racién de Personas Incapacitadas en su normativa, establece ciertos

beneficios, prioridades, servicios ¢ instalaciones para que al discapacitado sc le facilite su

integracion social.

Al respecto se pueden mencionar:

- Prioridad en la adjudicacion del servicio telefonico y otros servicios publicos
semejantes, con las adaptaciones y particularidades exigidas.

- Una red de transporte publico con las previsiones necesarias para prestar este servicio
a las personas discapacitadas.

- Igualdad de oportunidades en la adjudicacion de viviendas y prestamos para la
construccion, refaccion o mejoras de la vivienda.

- Facilidades en cuanto a pdlizas de seguros de vida o accidentes personales a las
personas incapacitadas previo estudio y consideracion especial.

- Construccion, ampliacion y reforma de los edificios publicos o privados, planificacion

urbanistica de vias publicas, parques y jardines de igual caracteristicas.

Pero la poca efectividad en la aplicacion de esta Ley y en mayor medida, la situacion
econdmica del pais, no han permitido el desarrollo de estos servicios. A pesar de esto, se puede
evidenciar algunas infraestructuras de comercios, aceras, edificios que ayudan al discapacitado

a tener una movilizacion mas comoda.

En el area del transporte publico, el medio més utilizado por las personas discapacitadas
es el Metro de Caracas, ya que cuenta con una infraestructura que les permite movilizarse y su
personal esta preparado para atender adecuadamente a estas personas. En general el servicio de
transporte publico no estd disefiado para el traslado de personas con alguna discapacidad, por

lo que tienen que utilizar también en gran medida, taxis o carros libres (lo que resulta un alto

costo).

Por otro lado, los discapacitados buscan realizar actividades recreativas que ademas de

ayudarlos a expresar y mantener sus posibilidades fisicas residuales, los desarrolla como
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En las diferentes definiciones que mancjan los autores estudiados, se pueden encontrar
una seriec de caracteristicas comuncs que sirven para acercarsec a un concepto especifico y

globalizador de ella. Estos puntos’ son los siguientes:

- Es un proceso sistematizado y periodico mediante el cual se mide el desempedio del
trabajador y su potencial de desarrollo. Se basa en pardmetros precisos.

- Constituye una practica integrante, indispensable y comun en todas las organizaciones
de las sociedades modemnas.

- Es una fuente de informacion acerca del rendimiento de una persona en una situacion
laboral particular.

- Contribuye a la obtencion del objctivol principal de las organizaciones: la maxima
eficiencia.

- Es un proceso para estimular y juzgar el valor, la excelencia y las cualidades del
trabajador.

- Es un medio a través del cual se pueden detectar problemas dentro de la organizacion
tales como supervision de personal, integracion, desaprovechamiento de empleados, etc.

- Es una medida objetiva (hasta donde es humanamente posible), de las caracteristicas
personales del trabajador. La evaluacion del rendimiento no puede ser completamente objetiva,

siempre implica al menos algun juicio subjetivo.

A fin de tener un marco de referencia para el presente trabajo, se adoptara la siguiente
definicién de “Evaluacion de Desempeio Laboral” “proceso mediante el cual se mide el
desempefio del empleado, entendiendo como desempefio el grado en el cual los empleados

3233

cumplen los requisitos del trabajo.”” Esto a su vez contribuiria a determinar la eficiencia

laboral.

*2 Sintesis de las caracteristicas comunes de las definiciones propuestas acerca de Desempefio Laboral, por los
autores de la bibliografia consultada.

**MILKOVICH, George y John Boudreau: Direccién y Administracién de Recursos Humanos, Addison-Wesley
Iberoamericana, 1994, pag 96.
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Conocer la cficiencia de un trabajador cs realmente la inica manera de cerciorarse de
que quicnes ocupen los puestos lo estan realizando en forma cficaz, es decir, obteniendo
maximos resultados en ¢l trabajo segin los requisitos del mismo. Por lo tanto, de la definicion
anterior se deriva, que un trabajador es cficiente cuando los esfuerzos desplegados en su

trabajo son los mas satisfactorios posibles en relacion con los requisitos que su puesto le exige.

El descubrimicnto de las virtudes y defectos de un individuo a través de la evaluacion de
desempefio es el punto de partida para un plan de administracion de recurso humanos, cuya
cstrategia debe estar orientada a utilizar las ventajas y superar las deficiencias con el fin de

aprovechar las oportunidades profesionales.

La evaluacion de desempefio debe ofrecer un cuadro preciso del rendimiento de un
individuo en el trabajo, valorando para tal fin conductas criticas que se requieren para el éxito
del mismo. Sin un sistema eficaz de evaluacion, los ascensos, transferencias y otras decisiones
relacionadas con los trabajadores resultarian imprecisas o desviadas. Cuando no existe una
retroalimentacion de informacion acerca del desempefo, puede ocurrir que no se logren los

objetivos organizacionales.

2.- OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Los objetivos de la evaluacion de desempeno responden a las siguientes interrogantes:
(Para qué se evalta?, jqué se busca?, ;qué objetivos quieren lograrse?. Las respuestas a estas
preguntas proporcionan las posibilidades de uso de estas evaluaciones segun los intereses
particulares de cada empresa. Conocer los objetivos facilita y orienta el disefio de la evaluacion,
las técnicas de preparacion y ejecucion; asi como también el empleo de la informacion obtenida
a través de ella. Estos objetivos responden a su vez, a las necesidades de cada organizacion, asi

como a la utilizacion de los datos para cada una de las areas de la administracion de personal.
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Entre los objctivos que algunos autores mencionan para las evaluaciones de desempciio,

pueden sefialarse los siguientes:

a,- El principal objetivo es ¢l de obtener la maxima eficiencia de la organizacion, Sus
resultados permiten un empleo mas racional de los recursos humanos de los que se disponen,

asi como una mejora de los mismos.

b.- Determinar el mérito individual, es decir, el valor total y los aspectos positivos y

negativos del individuo, en cuanto a cualidades personales, comportamiento y rendimiento,

c.- Contribuir al mejoramiento del desempefio, logrando que se realicen cosas utiles

para desarrollar las fortalezas y superar las debilidades.

d.- Planeacion de los recursos humanos, a través de la identificacion de quienes tengan
potencial para asumir mayores responsabilidades ahora o en el futuro y brindar una guia sobre

lo que debe hacerse para asegurar que ese potencial se desarrolle.

¢.- Servir de base objetiva y justa con la cual fundar toda una serie de medidas, politicas,
planes y programas respecto al personal; tales como: transferencias, ascensos, despidos,

adiestramiento, etc.

f.- Servir de base para la determinacion de incentivos econdmicos, un salario apropiado

y justo.

g.- Validar las técnicas de adiestramiento, seleccion, etc. En general, sirven para
convalidar la efectividad de un procedimiento particular de la administracion de personal. Por

ejemplo un buen o mal desempefio implica puntos fuertes o débiles en los procedimientos de

cobertura de vacantes.
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h.- Servir de instrumento de retroalimentacidn para el empleado, proporcionandole la
informacidn acerca dc sus acciones en el trabajo, de su rendimiento satisfactorio o inadecuado;

con el fin de establecer medidas correctivas.

i.~ Mgjorar cl clima empresarial dando a los trabajadores la sensacion de ser juzgados en

forma objetiva y no de acuerdo a criterios arbitrarios.

j.- Fomentar la igualdad de oportunidades de empleo, de crecimiento y de participacion
cfectiva. Las evaluaciones precisas del rendimiento aseguran que las decisiones internas de

colocacién no sean discriminatorias.

k.- Identificar los desafios externos. El desempeifio se ve afectado por factores situados
fuera del ambiente de trabajo, tales como asuntos familiares, financieros, de salud,
operacionales o de otros tipos. Por medio de las evaluaciones se podrian detectar las causas
que generan estos factores, ante los cuales el departamento de personal puede aportar posibles

soluciones.

3.- VENTAJAS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

LLa emision de un juicio acerca del trabajo, bien sea de manera explicita a través de notas
o calificaciones, o implicitamente expresado en forma oral, ha marcado la relacién trabajador-

patrono, dando como resultado importantes beneficios para las dos partes.

Las ventajas de la evaluacion de desempefio se pueden clasificar en:
1. Ventajas para el empleado
Constituye una fuente de motivacion para los trabajadores porque se reconoce el trabajo
individual. Contribuye a mejorar la moral ya que se obtiene reconocimiento y estima. Permite a

los trabajadores la consecucion de mejoras laborales e incentivos econdmicos.
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2.- Ventajas para los evaluadores
Mejora ¢l conocimicnto de los supervisores sobre los trabajadores a su cargo, en lo
referente a las capacidades, habilidades, intereses, problemas, aspiraciones, etc. A partir del
cual se facilita el establecimiento de programas para la formacion y el dptimo aprovechamiento

de las capacidades de los subordinados.

3.- Ventajas para la organizacion
Proporciona informacion sobre ¢l rendimiento de los trabajadores de la organizacion, asi
como descubre valores humanos presentes en ella. Mejora el clima empresarial motivando a los
trabajadores a tomar actitudes mas constructivas hacia la organizacién. Facilita informacion
objetiva para desarrollar politicas de sueldos, promociones, traslados, etc. Favorece las
relaciones humanas dentro de la empresa, asi como el cumplimiento de los objetivos y

funciones de la organizacion.

4.- RELACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO CON EL ANALISIS
DE PUESTOS

La evaluacion debe ofrecer un cuadro preciso del rendimiento de un individuo en el
trabajo. Para poder lograr esto, los sistemas de evaluacion deben estar relacionados con el
trabajo, es decir, el sistema evalia conductas criticas que se requieren para el éxito en el

empleo. Si la evaluacién no se relaciona con el empleo, no sera valida y tampoco serd

confiable.

Estos sistemas, deben ser pricticos y tener normas de rendimiento, las cuales “son los

niveles que sirven para medir los resultados deseados en cualquier empleo™*

, Y S€ convierten
en objetivos de los esfuerzos de los trabajadores. Estas normas deben ser criterios exactos que

permitan obtener una conclusion final acerca del desempefio laboral del empleado, pero éstas

*BIBILIOTECA PRACTICA DE NEGOCIOS: Op. cit., pag. 127.
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no se pucden cstablecer arbitrariamente, por lo que ¢l punto de partida de la determinacion de

cuéles normas deben clegirse es el analisis de puestos.

El analisis de puesto “es un proceso sistematico de recopilacion de datos y elaboracion
de juicios acerca de la naturaleza de un trabajo especifico”™, que permite conocer tanto los
requerimientos y las caracteristicas del trabajo, como los requisitos y las caracteristicas que
dicho trabajo le exige a un individuo para ser efectuado en forma satisfactoria. Es en el ambito
de estos requisitos y caracteristicas donde se realiza la eleccion de los aspectos o factores sobre

los que hay que juzgar a los trabajadores.

Pero esta eleccion “no puede efectuarse para cada individuo en particular, sino que debe
llevarse a cabo en funcidn de un individuo medio (obrero, empleado, vendedor, directivo) por

i"s36

cualquier trabajo o grupo de trabajos asimilables entre si”™". Por esta razon los factores a elegir

deben cumplir con las siguientes caracteristicas:

a) Ser pertinentes: deben permitir una medicién valida y confiable de las caracteristicas

que se evalian y deberan relacionarse estrechamente con algun resultado laboral.

b) No prejuiciar: el factor debe basarse en las caracteristicas del trabajo y no en el

individuo evaluado.

c) Ser factores generales, que no se encuentran agrupados por categorias ocupacionales

o nivel de cargo.

d) Ser universales: aplicables en todos los trabajos sujetos de evaluacion.

**MILKOVICH, George y John Boudreau:Op. cit., pag. 76.
**BIBLIOTECA DEUSTO DE DIRECCION Y ORGANIZACION: Valoracién del mérito individual y
valoracion de tareas, Bilbao, 1973, Cap. 2, pig. 29.
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¢) Ser independientes, es decir, mutuamente excluyentes sin superposicion de

significados.

f) Ser observables en las manifestaciones de conducta de los individuos en el trabajo.

g) Ser medibles: de algin modo deben poder pesarse de manera que permitan

discriminar entre las personas evaluadas.

h) Ser relevantes, es decir, su aplicacion o falta de clla determina el éxito o fracaso del

empleado en su trabajo.

“Los factores mas relevantes para identificar
las exigencias de los puestos de trabajo son los
propuestos por Kress, Lott, la National Electrical
Manufacturing Association ( NEMA ) y muchos otros
profesionales y académicos, como resultado a sus estudios y
experiencias (....) que luego de haber sido examinados por
el departamento de trabajo de los Estados Unidos se
consideraron aplicables a todo tipo de empleos y puestos de
trabajo, reconociendo oficialmente su universalidad”’.

La serie de factores que han quedado tipificados para identificar las exigencias de los
puestos y que serviran de marco para la realizacion de la presente investigacion son los

siguientes:

1.- Factor Habilidad: integra los elementos que el trabajador aporta al puesto de
trabajo, sin los cuales no puede realizar las tareas asignadas. Hace referencia a los requisitos
intelectuales, de experiencias, asi como de actitudes y aptitudes, que el aspirante debe poseer
para poder desempeiar el cargo de manera adecuada. Los subfactores que comprenden a este

factor son:

S"URQUIIO, J.: Op.cit., pag. 79.
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- Formacion: preparacion adquirida a traves de estudios que permiten desempedar las

labores inherentes al cargo.

- Experiencia: conjunto de conocimientos adquiridos en la préctica del trabajo.

~ Iniciativa: es la capacidad para proporcionar espontanea y oportunamente ideas y
sugerencias utiles para la organizacion, asi como también tomar decisiones que contribuyan a

climinar obstaculos que eventualmente dificulten el logro del trabajo asignado.

- Interés: capacidad para llevar a cabo las tareas que le han sido encomendadas,
poniendo de relieve su disposicion y dedicacion para afrontar cualquier situacion de trabajo que

se le presente.

- Cooperacion: capacidad para establecer y mantener relaciones con todas aquellas
personas con las cuales deba comunicarse a fin de lograr un clima de colaboracion,
comprension y aceptacion que facilite el desarrollo armdnico de las actividades en las que

participa.

2. Factor Esfuerzo: consiste en la intensificacion del trabajo del hombre para lograr o

elevar determinado rendimiento exigido por ¢l trabajo en si.

El tipo de esfuerzo que se requiera para una actividad dada, puede ser provocado por el
trabajo directamente o por el medio circundante (condiciones ambientales, como calor, frio,
polvo, luz, ruido, vibraciones, etc.). Por lo tanto, los esfuerzos que se pueden presentar en el
puesto de trabajo son:

- Esfuerzo fisico: energia corporal requerida o exigida por la actividad del trabajo;

medida en el nivel de esfuerzos corporales, ritmo de trabajo, fatiga, energia y vigor.

- Esfuerzo mental: grado de exigencia de empleo de [a energia psiquica como Ia

capacidad intelectual, analitica, de atencion, fijeza y concentracion.
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Para determinar el esfuerzo que requicre un trabajo, habria que partir del estudio del
puesto de trabajo, para formarse una idea de la magnitud de todas las influencias que actian
sobre ¢l resultando asi una caracterizacién de las condiciones higiénicas del puesto que
serviran para eliminar o disminuir las influencias nocivas que puedan haber, y permitirdn

conocer algunas propuestas para su mejoramiento.

3. Factor Responsabilidad: es la actitud para cumplir las normas y politicas de la
organizacion asi como las obligaciones inherentes al trabajo. Entre las responsabilidades que se

consideran mas relevantes estan las siguientes:

- Por calidad: se reficre a la exactitud, claridad y precision en la realizacion de las

actividades.

- Por cantidad: se refiere a los resultados medibles de acuerdo a un rendimiento

esperado.

- Por bienes: es la responsabilidad por el manejo y uso correcto de los equipos

instrumentos, maquinarias y recursos en general asignados al trabajador.

- Por la seguridad de otros: seguridad en la realizacion de las actividades de manera de

resguardar tanto la integridad personal como la de terceros.

4. Factor Condiciones de Trabajo: se refiere a las condiciones ambientales del lugar
donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores. Por ambiente laboral se entiende el espacio

exterior en el que el trabajo se desarrolla y las condiciones que en ¢l imperan.
De acuerdo a innumerables investigaciones se puede decir que determinadas

condiciones ambientales del lugar de trabajo, influyen en el rendimiento de las personas que en

¢l laboran; si bien no son las tinicas causas, guardan relacion con la eficiencia laboral. Ademas,
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estas condiciones influyen decisivamente en los niveles de accidentabilidad y en la salud de los

empleados,

Dentro de las condiciones ambientales se incluyen los clementos que afectan la
efectividad del hombre como fuerza productiva, Tales como: condiciones fisicas de las

instalaciones, distribucion del area de trabajo, la iluminacidn, el calor y el ruido.

Todo puesto de trabajo va a requerir algun nivel de estos factores y subfactores.
Aunque esta serie es la mds conocida y utilizada, no agota las posibilidades de identificacion de
otros factores (como supervision, comunicacion, delegacion, etc.) que expresen las exigencias

de los puestos de trabajo.

5.- LIMITACIONES O ERRORES EN QUE SE PUEDE INCURRIR EN LA
EVALUACION DEL DESEMPENO

“Cualquier método de evaluacion del desempeno busca lograr confiabilidad,
consistencia y validez, pero como estas evaluaciones dependen del criterio del evaluador,
pueden estar influenciados por ideas preconcebidas o por prejuicios, lo cual puede llevar a
cometer errores al realizar una evaluacion de este tipo.”* Estos errores pueden disminuir tanto
la confiabilidad como la validez de los métodos de evaluacion del desempefio, por lo que, es

necesario identificarlos y corregirlos para tener una evaluacion objetiva y confiable.

Entre los errores que mas se cometen al realizar una evaluacion de desempeiio, se
encuentran:

5.1- Tendencia central

Este error se presenta “cuando un clasificador asigna puntuaciones o valores

principalmente de rango medio a todos los individuos evaluados™’. Es decir, es la inclinacién

**SIKULA, Andrew y John McKenna: Op. cit., pag. 289.
**Ibidem, pag. 290.
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del evaluador a calificar a todos o a la mayor parte de las cualidades de los cvaluados de

manera cercana al promedio o al punto medio de la escala de medicion.

La tendencia central se puede producir tanto por el poco conocimicnto que tiene el
supervisor de sus empleados, como por cl deseo de evitar los extremos y no comprometerse
con sus juicios. Para evitar este error, se puede utilizar ¢l método de eleccion forzosa y los de

jerarquizacion.
5.2- Efecto “halo”

Consiste en dar de manera incorrecta una valoracion similar en criterios de desempeifio
diferentes con base en una impresion general. En este efecto, se presenta la tendencia a
exagerar o disminuir las valoraciones, dependiendo de la direccion de la impresion general. El
halo s¢ ve impulsado por el hecho de que los factores scleccionados no son mutuamente

excluyentes.

“Una forma de evitar este problema es alternando los extremos de las escalas o hacer
una hoja para cada factor, pero también se pueden hacer listas de personas para cada factor y

evaluarlos para cada individuo.™
5.3- Benevolencia
El error de benevolencia significa proporcionar, en forma general, valoraciones

favorables a un grupo entero. Este error se debe a la amistad, miedo, interés, etc., que puedan

existir entre el supervisor y el supervisado.

“LARRANAGA, Juan C.: La evaluacion de eficiencia del personal, Caracas, 1974, pag. 10.
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5.4- Severidad

Se presenta cuando a todos los individuos se les califica con excesivo rigor, con lo cual
se dan valoraciones desfavorables al grupo entero. Este error y el de benevolencia pueden
surgir debido a una diversidad de estindares de rendimiento entre los evaluadores, como

también a diferentes interpretaciones de los rendimientos y conductas de los emplecados.
5.5- El “Juego de Ia Evaluacién™

En muchos casos las evaluaciones se han convertido en un juego. Esto se debe a que los
supervisores pueden considerar la evaluacion como algo poco agradable, como un reto a su

habilidad para juzgar a los trabajadores que deben evaluar.

Los evaluadores pueden sentir que el proceso es como un concurso entre sus
evaluaciones y opiniones, y la de los gerentes responsables del proceso de evaluacion. Sdlo el

adiestramiento puede solucionar esta dificultad.
5.6- Efecto de aureola
“El efecto de aureola se produce cuando la opinién personal que tiene el calificador
sobre un empleado, influye en la medicién de su rendimiento.”*' Este problema es mas grave
cuando los calificadores deben evaluar a personas que son sus amigos 0 con quienes tengan
algun roce profesional o personal.

6.- METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENOQ

El método de Evaluacion del Desempefio es “un medio para obtener datos e

informacién que puedan registrarse, procesarse y canalizarse para la toma de decisiones y

“'BIBLIOTECA PRACTICA DE NEGOCIOS: Op. cit., pag. 129.
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disposiciones que busquen mejorar ¢ incrementar el desempefio humano dentro de las

e 42
organizaciones” .

Las técnicas empleadas para realizar este tipo de evaluacion, pueden variar no solo de
una empresa a otra, sino dentro de una misma empresa. Por lo tanto, se pueden usar varios
sistemas de evaluacion del desempefio dentro de una organizacion, como también se puede
estructurar cada uno de ellos en un método distinto, que esté adecuado tanto al tipo y
caracteristicas de las personas a evaluar como al tipo y caracteristicas de los evaluadores. Pero
sc debe tener en cuenta que para que estas evaluaciones sean eficaces, deben basarse en los
resultados de la actividad que realiza el hombre en ¢l trabajo, y no sélo en sus caracteristicas

personales.
Los métodos mas conocidos para evaluar el desempefio son:
6.1- Método de Escala Grafica

Es el método mds sencillo y mds empleado por las organizaciones. Consiste en un
formulario con el listado de factores a evaluar, definidos de una forma clara y concisa para
evitar distorsiones por parte del evaluador. Cada factor esta acompafnado de una escala, sobre

la que el evaluador indica el grado en que éste es valorado.

Existen dos tipos de escala:

a.- Escalas graficas continuas: Consiste en una recta cuyos extremos representan el
grado minimo y maximo con que el factor puede ser valorado. Los puntos intermedios de la
recta sefalan las distintas intensidades entre los valores extremos.

b.- Escalas graficas discontinuas: para cada factor de evaluacién se especifican una serie

de grados diferentes y con solucién de continuidad, que evalian la conducta del trabajador en

“?CHIAVENATO, Idalberto: Op. cit., pag. 268.
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funcion de cada factor. Estas cscalas preveen que cada uno de los factores estén subdivididos

en un cierto numero de grados.

Algunas empresas utilizan ¢l método de escala grafica con atribucion de puntos. con cl
fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los emplecados. Este
método representa para los cvaluadores un instrumento de facil comprension y de simple

aplicacion con lo que se puede administrar a una gran cantidad de empleados.

Las desyentajas de este método son: no permite al evaluador tener mucha flexibilidad,
por lo que debe ajustarse al instrumento: estd sujcto a distorsiones e interferencias personales
por parte de los evaluadores. lo que pucde llevar a cometer ¢l “cfecto halo™ y, por ultimo, se
requicre de procedimientos matematicos y cstadisticos para corregir las distorsiones e influencia

de los cvaluadores.

6.2- Método de eleccion forzada

... Consiste en evaluar ¢l desempeno de los individuos mediante frase: de:criptivas de
determinadas alternativas de tipos de desempefio individual.™'. En este métods se emplean
bloques o conjunto de dos. cuatro o mas frases. de las cuales cl cvaluador debe escoger
forzosamente solo una o las dos que mas sc aplican al desempeio del cmpleado. La
composicion de estas frases se puede hacer de dos mancras:

a- S¢ forman bloques de dos frases de significado positive v dos de sivniticado
negativo. El cvaluador clige la frase que mas sc ajusta y la que menos se ajusta al desempeno
del evaluado.

b.- Se forman bloques de solo cuatro frases de significado positivo.

Este metodo es de facil aplicacion. proporciona resultados mas confiables v exentos de

nflucncias subjetivas v personales ded evaluador Pero tiene como desventaja que ey compleja

U bidem,, pag, 276,
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su formulacidon es muy costosa, ademas, deja al evaluador sin ninguna nocion clara del

resultado de la evaluacion de sus subordinados.

6.3.- Método de investigacion de campo

“Es un método (...) desarrollado en base a cntrevistas de un especialista en evaluacion
con el superior inmediato, mediante €l cual se venfica y evalia el desempeio de sus

subordinados, determinéndose las causas y los motivos de tal desempefio.”**

Para llevar a cabo este método el especialista solicita al supervisor inmediato
informacion especifica sobre ¢l rendimiento de cada empleado, con la cual prepara una
evaluacion del desempefio. Dicha evaluacion se envia al supervisor para que la revise, la

modifigue, la apruebe y la analice con el empleado calificado.

Estc método permite ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, la
posibilidad de planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la
organizacion. También permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada

empleado; por lo que es considerado ¢l método mas completo de evaluacion.

Su gran desventaja es que es un método muy costoso, por la necesidad de emplear un
especialista en evaluacion y por los retardos que puedan surgir en el proceso debido a las

entrevistas que se deben realizar,

6.4 Método de incidentes criticos:

(13

Exige que el calificador registre enunciados que describan conductas

extremadamente buenas o malas de los empleados, en lo que se refiere al rendimiento. Esos

enunciados se denominan incidentes criticos.”

“Ibidem, pag. 277.
“Ibidem, pag. 273.
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Es un método scncillo y facil de entender: es util para dar a los empleados
retroalimentacion relacionada con la ejecucion de su trabajo, para que los aspectos positivos del
mismo pucdan rcalzarse y, los negativos corregirse y eliminarse. El inconveniente de cste
método esta en la necesidad de lograr que los supervisores registren los incidentes a medida
que se vayan producicndo, lo cual hace que se necesite tiempo y esfuerzo para realizar esta

evaluacion.

6.5- Método de comparacion por pares

En este método se compara a cada empleado con cada uno de sus compaiieros de
trabajo. La basec para la comparacion puede ser el desempefio general o cada uno de los

factores que se seleccionen para la evaluacion.

A pesar de ser un método muy simple, proporciona la posicidn relativa de cada sujeto
en el grupo de trabajo; tiene como limitaciones su dificultad de aplicacién en grupos grandes y
los datos que aporta no son los necesarios para saber si el que figura de primero en la
evaluacion es realmente eficiente, si los individuos evaluados necesitan adiestramiento, si tienen

potencial, etc.
6.6- Método de distribucion forzada
“... Requiere que los calificadores pongan a los empleados en distintas clasificaciones.

(...) Este método no permite conocer las diferencias relativas entre empleados, pero supera las

desviaciones de tendencia central, tolerancia y severidad.”*

“Ibid, pag. 277.
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6.7.- Jerarquizacion por orden de méritos

En este método “‘se debe clasificar por rango a los empleados en un sentido general, de
acuerdo con su rendimiento cn el trabajo y su valor para la empresa.”™’ Esta jerarquizacion va
del mejor trabajador al peor, pero sélo una persona puede ocupar cualquier rango o puesto. Es
un método muy sencillo, pero presenta dificultades al tratar de jerarquizar a grupos mayores de

20 6 30 personas.

Estos ultimos tres métodos se basan en la comparacion que se hace de los méritos de los

individuos evaluados.

6.8- Sistemas de lista de comprobacion

“... Consisten en comprobar hasta que punto la conducta laboral del evaluado se adecua
o correlaciona con los patrones y/o expectativas que se prevean para su actuacion.”* Para ello,
se emplea una seriec de preguntas, afirmaciones, frases o palabras descriptivas que indican la

forma en que un empleado pueda realizar su labor o la conducta que se espera que tenga en su

trabajo.

Este método disminuye el efecto “halo”, ya que se utilizan criterios mas especificos y el
sistema corresponde a situaciones reales. La dificultad de este método radica en la elaboracion

correcta de las frases y en la preparacion de los supervisores para realizarla.

Todos los métodos anteriormente nombrados, tienen la ventaja de ocuparse del
rendimiento que ya se ha producido y, por lo tanto, los empleados pueden recibir una

retroalimentacion sobre sus esfuerzos.

“’SIKULA, Andrew y John Mc Kenna: Op, cit., pag. 282.
“LARRANAGA, Juan C.: Op. cit., pig. 57.

59



"Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

6.9- Método de autoevaluacion

“En este método se le pide al empleado hacer un andlisis sincero de sus propias
caracteristicas de desempeiio.”*’ Cuando se aplica este tipo de métodos, es menos probable que
se presenten conductas defensivas por parte de los empleados y pueden ayudar a éstos a

establecer metas personales para el mejoramiento futuro de su desempeiio.
6.10- Evaluaciones psicologicas

Algunas empresas utilizan psicologos para evaluar el potencial futuro de un individuo.
El psicologo realiza una evaluacion de los rasgos intelectuales, emocionales y de motivacion de
los empleados, asi como otras caracteristicas relacionadas con el trabajo que puedan ayudar a

predecir su desempeiio en el futuro.
6.11- Técnica de centro de evaluacion

Los centros de evaluacién “son una forma normalizada de evaluaciones de empleados,

que se basa en tipos muiltiples de evaluaciones y diversos calificadores™’.

Con este método se intenta medir los puntos fuertes, las deficiencias y ¢l potencial de
cada uno de los empleados que asisten al centro, ademas, suele utilizarse para complementar
otros datos de seleccion o promocion, es decir, ayudan a seleccionar a la persona adecuada
para ocupar el cargo, sobre todo si se trata de puestos de supervision de primer nivel. Es un

metodo costoso debido a que se requiere, casi siempre, una instalacion separada de la empresa

y varios calificadores.

“’CHIAVENATO, Idalberto: Op. cit., pag. 283.
“*WERTHER, William y D. Keith: Op. cit. , pag. 280.
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6.12- Métodos de Administracion por Objetivos (A.P.O.)

La Administracion por Objetivos, como una técnica de evaluacidon del empleado,
“sugiere que ¢l rendimiento individual es una medicion de resultados, los cuales reflgjan la

contribucion que un empleado hace a los objetivos de la empresa.”"

El punto principal de la A.P.O. es que cada empleado y su superior establecen,
conjuntamente, metas de rendimiento para el futuro, por o que fa A.P.O. se concentra en los

resultados logrados y no en rasgos personales.

Esta técnica requiere del compromiso, la comunicaciéon y la participacion tanto del
supervisor como de su subordinado en el proceso de evaluacion del rendimiento, ademas, los
objetivos que se establecen los ayudan a analizar las necesidades de desarrollo profesional. En
la practica esta técnica ha presentado dificultades, ya que este procedimiento requiere tiempo,
ademds, cuando los objetivos son excesivamente ambiciosos o limitados, puede producirse

cierta frustracion en los empleados.

Estos ultimos cuatro métodos, son evaluaciones que se enfocan en el rendimiento futuro
del individuo, con lo cual se estd evaluando ¢l potencial de los empleados y estableciendo metas

de desempeiio para el futuro.

6.13- Técnicas de clasificador multiple

“Este enfoque de la evaluacion del desempefio se basa en la premisa de que el
rendimiento laboral del empleado puede ser multidimensional.”* Si las conductas labores de un
individuo particular se relacionan con cierto nimero de funciones y personas dentro de Ia

organizacion, entonces puede ser apropiado que varias personas formen parte del proceso de

evaluacion.

*ISIKULA, Andrew y John Mc Kenna: Op. cit., pag. 287.
52 Loc. cit.
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Las posibles opciones de informacion sobre csta evaluacion son las autocvaluaciones.
las evaluaciones por los compaiieros. las evaluaciones por los superiores y las cvaluaciones por

los subordinados.

Pero csta técnica corre el riesgo de provocar cvaluaciones conflictivas que deben
resolverse para poder evaluar la eficacia de la persona dentro de la organizacion. También esta
técnica puede implicar que los supervisores renuncien a una parte de su poder cxclusivo de
evaluacion sobre los subordinades. La téenica clasificador multiple necesita tiempo para su
planeacion y cjecucion; y ademas puede requerir de la participacion de muchos miembros de la

empresa. lo cual hace que sea una técnica costosa.

Como cierre de este punto en ¢l que se trata la evaluacion de desemperio. se puede
sefalar que el areca de recursos humanos se preocupa por hacer mas objetivo y fiable los
sistemas de evaluacion, a traves del conocimiento de lo referente al marco conceptual en el cual
se sustenta y en general sobre todos sus aspectos, con lo cual lograr la mayor utilidad de esta

-técnica; a tal fin, las empresas emplean diferentes métodos para llevar a cabo las evaluaciones

de su personal, adaptandolos a sus necesidades y objetivos organizacionales,

Para ¢l cumplimiento de los objetivos de esta investigacion. se tomaron como basc dos
mctodos de cvaluacion. los cuales son: la autoevaluacion y la cvaluacion por parte de los
supervisores. Se scleccionaron estos métodos para reducir los mas posible el murgen de

subjetividad que pudicran existir. si solo sc tomara en cucnta la evaluacion de uno de ¢ os,

La cvaluacion debe describir ¢l comportamiento laboral del trabajador. cn una
circunstancia especifica la cual se desca conocer, lo que es ¢l caso del presente estudio ¢
desempefio de los trabajadores discapacitados fisicos- motores del area metropolitana de

Caracas.

(Sn)
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No se considero necesario, hacer una evaluaciéon de desempefio especial para estos
trabajadores, ya que se desea evaluarlos y tratarlos como cualquier otro trabajador, sin crear

desventajas ni favoritismos.

A3



“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

MARCO METODOLOGICO

1.- TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo fue realizado siguiendo dos fases principales: una primera fase
descriptiva y en una segunda fase correlacional. La primera. se basa en identificar y describir las
exigencias del puesto que pueden incidir en el desempeno laboral del trabajador discapacitado.
asi como describir la actuacion de éste en su lugar de trabajo. a través de la evaluacion de

desempefio.

La fase correlacional por su parte. permitira “medir el grado de relacion que exista entre
dos o mas variables (en un contexto en particular),™" es decir. se busca establecer las relaciones
que puedan existir entre la variable dependiente desempefio laboral del trabajador discapacitado

y las variables independientes conformadas por las exigencias del puesto de trabajo.

" La investigacion se basa en un estudio de campo. el cual *“sc refiere a los métodos a
emplear cuando los datos de interés se recogen en forma directa de la realidad, mediante el

trabajo concreto del investigador (...)"™*. Se aplicaron dos cuestionarios. con preguntas abicrtas

y cerradas. a personas clay L investigacion (trabajadores discapacitados y su respectivo
supervisor del arca metrop: - (‘aracas). Ambos s¢ pucden observar en ¢l anexo |y 2.

2-DISENOOES. < \i: GIA METODOLOGICA

El disefio metodoldgico utilizado es una investigacion no experimental. debido a que se

lleva a cabo sin manipular la variable independicnte: exigencias del puesto.

HERNANDEZ S.. Roberio, Carlos Fernandes C. vy Pilar Baptisia L

Metodolourg de L Inyvestizacion. Mc
Giraw Hill, 1995, pig. 63,

“SABINO, Carlos A.: El Proceso de Investigacion, Editorial Panapo. 19X6. pags. 66-67.
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Ademds. la investigacion se ubica dentro de un disefio transceccional-correlacional. ya
que se “tiene como objeto describir relaciones entre dos 0 mas variables en un momento
determinado™. Siendo las relaciones a describir las existentes entre el desempenio laboral y las

exigencias del puesto, en trabajadores discapacitados.
3.- UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis de la presente investigacion estd determinada por los siguientes
aspectos: la estadistica acerca de la poblacion discapacitada en Venezuela, y en especial en el
area metropolitana de Caracas es muy escasa, segun cl censo Nacional de 1990, la poblacion de
doce (12) afos 0 mas inactiva por incapacidad para trabajar era de 147.335 personas y de
14.335 en el distrito federal, pero en realidad estas cifras se refieren a personas que debido a
una incapacidad permanente para trabajar pov enfermedad, accidente o ancianidad, no pueden
desempedar alguna actividad productiva. Por lo que. no hay estadisticas referentes a la
poblacion de discapacitados que forman parte de la poblacion economicamente activa (P.E.A.)
del pais. obstaculizando, ademds, su cuantificacion el hecho de que no todo las personas
discapacitadas que han alcanzado cierto grado de rehabilitacion, formacion ¢ independencia son
empleados, debido a razones personales o por el hecho de que los empresarios no tomen en
cuenta la Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas. lo cual dificulta ain mas el

encuentro de un numero considerable de personas discapacitadas que estén trabajando.

Por otra parte los organismos encargados de llevar a cabo la colocacion de personas
discapacitadas cn un trabajo. se encuentran actualmente cn reestructuracion u organizacion.
sicndo mas dificil obtener datos acerca de que proporcion de cstas personas s¢ encucntran

trabajando.

Por todas estas razones se sclecciond una muestra de trabajadores discapacitados del

area metropohitana de Caracas. Para obtener este numero muestral se hicieron contactos con

~HERNANDEZ S.. Roberto. Carlos Herndndez C. y Pilar Baptista L. Op. cit., pags. 191-192,
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personas quc estuvieran relacionadas dircctamenie con el tratamiento de las personas
discapacitadas y que pudieran suministrar informacion acerca de empresas que contrataran a
trabajadores discapacitados. y también a través de personas que conocieran discapacitados que
trabajaran. obtenicéndose las siguientes empresas:
- Casa Hogar el Paraiso.
- [nstituto Nacional de Deportes.
- Centro Nacional de Rehabilitacion del [.V.S.S.
- Alcaldia del Municipio Libertador.
- Ministerio de la Familia.
- Ministetio del Trabajo (Diveccion de [ntetmediacion Laboral).
=S.LDE.T.UR.
- Servicenter Venrelosa C.A.
- Periddico 2001.

El numero total de trababjadores discapacitados fisico motores (o poblacion).
cncont}'ada en cllas fue de cuarenta (40), quedando conformada la muestra por un numero de
vcinter( 20) trabajador& ( discapacitados fisico-motores). pertenecientes a empresas publicas y

privadas, del area metropolitana de Caracas.

Sc¢ escogio la clasificacion de discapacitados fisico-motores para unificar los criterios
de medicion. haciendo la muestra mas homogenea y facilitando ¢l discio de los instrumentos de
recoleccion de informacion.

3.1.- Tipo de muestreo:

En csta investigacion se trabajé con una muestra intencionada y ostratificada. “La

estrategia de la muestra intencionada es aquella on que con buen juicio v una estrategia

H6H
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adccuada sc pueden seleccionar ficilmente los casos a ser incluidos en la muestra y, por tanto.

e gt . .2 , 1150
desarrollar muestras que son estratificadas en relacion con las propias nccesidades.

De la muestra scleccionada de trabajadores discapacitados se considero un numero de
supervisores con el objeto de comparar sus respuestas con las emitidas por los trabajadores
discapacitados y asi hacer mas objetivo los resultados. obteniendose de esta mancra. una
muestra estratificada en dos niveles o categorias (trabajadores - supervisores). A la vez. cada
nivel se dividio de acuerdo a la calificacion del empleo o puesto de trabajo. en el cual los
trabajadores discapacitados se encuentran ubicados. Esta Calificacion “define las capacidades
requeridas en términos de conocimicntos teoricos. practicos. las formas de saber-hacer y la
experiencia profesional para poner en practica por parte de la persona que ejerce su empleo.™

siendo asi. s¢ propuso [a siguiente clasificacion:

- Nivel Profesional; el cual realiza una actividad eminentemente intelectual o de direccion. Este

grupo queda constituido por un numero de cinco (5) trabajadores.

- Nivel Técnico: se hace referencia al Técnico Superior. o aquella persona que realice una
actividad laboral que requicra de conocimientos técnicos. Constituido por un nimero de sicte

(7) rabajadores

- Nivel Calificado: aquellos que poseen un nivel de escolarnidad minimo de sexto (6to) erado. o
s¢ han formado en escuclas industriales. artesanales. 1N C E . ciclo diversiticado o 4 iraves e
muchos afos en una empresa. Realizan oficios u ocupaciones donde se requieren destrezas.
cicrtos conocimientos técnicos y aptitudes. Grupo constituido por un ndmero de ocho (8)

trabajadores.

"SELTIZ €. M. Jahod, M. Deuts
Madrid. 1976, pag. 573

o S W Cook, Matodos de nvestiicion on s Relacumies Soci

1UN,

OTANO, Carlos.: Coneepros de Formacion Profesional. Caracas. UCAIL. 1992 pag. 25,
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De la estratificacion realizada resultan grupos internamente homogencos. 1o que permite

climinar las diferencias y variaciones dentro de una misma clase o dentro de la muestra.
4.- TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

El instrumento seleccionado para la recoleccion de la informacion ¢s cl cuestionario. A
traves de ¢l se obtuvo la informacion deseada directamente de las personas que conocen y
estan involucradas con trabajadores discapacitadas y de cllos mismos. Se claboraron dos
cuestionarios: uno destinado al trabajador discapacitado y otro. para ¢l supervisor del mismo.

pudiendo asi comprobar por medio de la comparacion . la exactitud de las respuestas.

El cucstionario scleccionado es de tipo estandar compuesto de preguntas cerradas y
abicrtas. formuladas con las mismas palabras y en el mismo orden a todos los interrogados. “De
el manera s¢ asegura que tados contestardn las mismas preguntas y al mismo tiempo se logra
uniformidad cn la medicion de las respuestas.”™ Este tipo de cuestionario ofrece las ventajas de
ser de naturaleza personal. permitir cconomizar tiempo. personal y dinero; requicre de menos
habii‘dades paré ser administrado y puede ser entregado a  un gran numero de individuos
sunultancamente. Por lo general es de caracter andnime. lo que da al individuo que lo responde

cierta libertad y confianza de que sus respuestas no seran identificadas.

El cuestionario esta compuesto por items relaconados con las exivencias del analisis e

puesta. o8 deetr. sobre los factores que han sido cons derados o han guedado tpificados cor

los mas generales del universo de puestos de trabajo. los cuales son: Habilidudes. Esfucrzos.
Responsabilidades y Condiciones de Trabajo: a partir de estos factores se puede conocer ¢l

rendimiento de los individuos cn ¢l mrabajo.

Fambien se incluyeron en ol cuestionario preguniis abiertds. para  conocer ofros

aspectos denteres sobre el ambito fahoral de las personas discapacitadas. Se complemento

SELTIZ. €M Jahoda, ML Deursch v SOW. Cook: Op. cit., pig. 290
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informacion suministrada en el cuestionario con la observacion dirccta del medio y las

condiciones en que sc realiza ¢l trabajo.

Con ¢l fin de obtener aspectos mas complejos de los factores. sc claboraron
“subfactores”™. Para la cleccion de los subfactores. se reviso un namero considerable de textos
relacionados al tema v se escogicron aquellos que se consideraron relevantes en cl estudio del

Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado. Resultando los siguientes subfactores:

FACTOR SUBFACTORES
Habilidad Formacion. Experiencia. [niciativa

Cooperacion. Interes.

Esfucrzos Fisico
Mental
Responsabilidad Calidad. Cantidad. Cuido de Bienes.

Ritmo de trabajo. Por personas.

Condiciones de Trabajo Condiciones Ambientales.

.-

Para c¢stos cictores y subfactores ~¢ claboraron trises o (tems.

interrogacion. que los midieran lo mejor posible. utilizando un lenguaje sencillo de manera que

resultasen de facil entendimicnto a las personas a quienes se les suministraria el cuestionario.

Aparte de estos 1tems. se agrego und pregunta weneral para que tanto ¢l supervisor

como ¢l trabajador cvaluen ¢l desempeiio en ol trabajo de oste ultimo. Con esta presunta se
persizue tener uma cuig o patron de los resultados osperidos, con las cuales comparar los
resultados obtemdos v determmnir, a partir de esta os alti 1on Clales de los factores detinidos o
ateetan.

0N
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— -

El tipo de escala utilizada es la escala grafica de estimacion. “en este tipo de cscala. se

realizan descripciones breves, acerca de comportamientos que fas personas pueden adoptar en
. i : . ‘- S N

una determinada circunstancia, de acuerdo a lo que la pregunta o ftem especifique.”™ " Cada una

de estas descripeiones tiene una calificacion o puntuacion.

La puntuacion adoptada para la escala va de uno (1) a seis (6). ubicandose en una linca
que va de un extremo a otro. empezando con la puntuacion mas baja (1). en cl extremo
izquicrdo de la cscala. pasando por las puntuaciones dos (2), tres (3). cuatro (4), cinco (3) y

seis (6): al ultimo extremo derecho.

La descripciones verbales utilizadas para identificar posiciones en la escala se realizaron
de acuerdo a la definicion clara de las caracteristicas o a la conducta habitual en el trabajo.
utilizando terminos deseriptivos refativamente neutros. para las posiciones de la escala. lo que
permitird reducir ¢l error de generosidad. Este tipo de escala es relativamente ficil de utilizar.
da la oportunidad para realizar discriminaciones tan exactas como se desee, y proporciona

exactitud en las puntuaciones. -

Las calificaciones de los cuestionarios se realizaron a través de la autoevaluacion. ya
que es razonable suponer que el individuo se halla en mejor posicion para observar ¢ informar
sobre sus aptitudes. sentimientos. ¢te.. v en cste caso sobre su desempeno luboral. que
cualquier otra personia. No obstante. en caso de que of individuo no fuera consciente de su
desempeno. 0 no descara revelarlo claramente 4 otra persona. s¢ realizaron oy aluaciones 4 'os
supervisares de los trabajadores. permitiendo oste procedimicnto reducir errores en la
cvatuacion. por cjemplo cf ofecto halo. Al obtener separadamente las evaluaciones de una

persona. se aumenta la fiabilidad de la informacion.

sEL WA O8N Yo NoPemsoh sy S 90 Lok, ¢l puw, 3
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Para conocer la calificacion del desempenio laboral se utilizo la siguicnte cscala:

- Seis (6) corresponde a una actuacion excelentemente cficiente en el logro de los
resultados en relacton con las exivencias del puesto.

- La calificacion de Cineo (5) ¢s una actuacion mejor de la esperada, ya que logra
resultados cticientes que exceden las exigencias del puesto superando los resultados
establecidos.

- La calificacion de Cuatro (4) corresponde a una buena y cficiente actuacion cn
relacion con los requisitos del puesto. ¢l trabajador logra los resultados esperados. en
algunas ocasiones alcanza excederlos.

- La calificacion de Tres (3) ¢s una actuacion eficiente. corresponde a la esperada en
relacion con los requisitos o exigencias del puesto. el trabajador cumple con las tarcas
asignadas sin realizar aportes adicionales a los esperados.

e La calificacion de Dos (2) corresponde a una minima cficiente. su actuacion no
alcanza los resultados minimos esperados aceptables de acuerdo con las exigencias del
puesto. su trabajo no cs totalmente poore. pero puede ocasionar dificultadcs.

- Por ultimo la calificacion de Uno (1) es la actuacion que no es cficiente. no logra
cumplir con la finalidades y responsabilidades del puesto de wabajo. sus actividades no

alcanzan ¢l minimo accptable.

S-DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

Las variables que intervienen en la presente inyestigacion son:

-La variable Desempena Laboral del Trabajador Discapacitado. qml‘ denominaremos

variable dependiente Y. la cual es definida como: el erado ¢n ¢l cual los trabajadores cumplen

los requisitos del trabajo. lo que determina la eficiencia laboral
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- Y la variable Exigencias del Analisis del Puesto, la cual es la variable independiente
denominada X, definida a su vez como: los factores o exigencias que permiten conocer las
caracteristicas del trabajo, los requisitos y cualidades que se le exigen al trabajador, para
cfectuar su labor eficientemente, formandose a partir de ellos juicios valorativos de la actuacion

del trabajador. A su vez esta variable independiente se subdivide en las siguientes dimensiones:

72
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DEFINICION DIMENSIONSU|

SUBDIMENSIONES

ITEMS

Habilidad:  conocimicntos
que se adquicren por el
estudio o la experiencia. Se
incluyen las aptitudes hacia el
trabajo, que proporcionan la
capacidad y disposicion para

el trabajo.

Formaciéon: se refiere a la
ducacion formal e informal y a
Ja preparacion técnica que dan
jos conocimientos para el
dominio de las  labores
fnherentes al cargo.

Experiencia: conocimientos
y aptitudes adquiridos en la
practica del trabajo en los
afios de servicios.

Iniciativa: capacidad para
la solucion de problemas,

toma de decisiones
autéonomas y disposicion
para adoptar ideas

originales en el desarrollo de
los programas de trabajo.

Interés: dedicacion que se
demuestra en la ejecucion de
las funciones del trabajo.

Cooperacion:  capacidad
para trabajar en equipo y
mantener relaciones
cordiales

- Dominio de los conocimientos
para el cjercicio de las tareas
del cargo que ocupa.

- Capacidad de realizar labores
mas complejas.

-Conocimiento de la
informacién para el manejo de
los utensilios del trabajo.
-Conocimientos, métodos y
procedimientos del trabajo.
-Conocimientos técnicos.

- La experiencia en el trabajo
facilitan realizar las funciones
del cargo.

- Desarrollo de ideas creativas
y/o originales para la solucion
de problemas
- Identificaciéon causas de
problemas y aspectos
involucrados
- Acciones utiles a la solucion
de problemas

-Preocupacion por la
realizacion correcta del trabajo.

-Mantenimiento de relaciones
cordiales.
-Colaboracion, respeto y ayuda

hacia los compafieros de
trabajo.
-Evaluacion de ideas vy

propuestas por los compafieros
de trabajo.

Esfuerzos: es el empleo o
gasto de energia corporal o
mental requerida o exigida
actividades  del

por las

puesto.

Fisicos: uso y gasto de la
energia corporal.

Mental: exigencias de empleo
de energia psiquica

- Empleo esfuerzo fisico.
-Ritmo de trabajo.

-Empleo de energia y vigor en
el desarrollo de las actividades.
- Actividad laboral adecuada a
las capacidades y posibilidades
fisicas.

- Destrezas en la ejecucion de
las actividades.

- Atencion y concentracion en
el trabajo.

-Uso capacidad analitica y de
abstraccion.

-Trabajo rutinario y tedioso.
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DEFINICION DIMENSION

SUBDIMENSION

ITEMS

Responsabilidad:  actitud
para cumplir las normas y
politicas de la organizacion
asi como las obligaciones

inherentes al trabajo.

Calidad: nivel de cuidado con
que el trabajador recaliza sus
labores segun pardmetros de
precision establecidos.

Cantidad: resultados medibles
de acuerdo a un rendimiento
esperado.

Por Bienes: correcto uso,
manejo y mantenimiento de los
Tecursos.

Por Personas: seguridad en la
realizacion de las actividades.

-Numero  de
imperfecciones
- Grado de nitidez, exactitud y
cuidado con que se realizan las
actividades.

errores 0

-Cumplimiento  nimero  de
actividades asignadas.

-Logro de metas y objetivos
propuestos.

-Realizacién actividades en el

lapso de tiempo preciso.

-Estado y mantenimiento de los
utensilios de trabajo.

-Uso racional y eficiente de los
Tecursos.

- Realizacion del trabajo con
cuidado requerido para
ascgurar la integridad fisica
personal y de terceros.

Condiciones de Trabajo: se

reflere a las condiciones

ambientales de trabajo.

Condicion de las
instalaciones: estado de las
instalaciones fisicas, en la
medida en que éstas estén
acondicionadas para la
realizacion de las actividades
laborales.

Distribucion del area de
trabajo: se refiere al disefo del
lugar de trabajo

Iluminacion: calidad de la luz
existente en el lugar de trabajo.

Calor: calidad de la ventilacion
existente en el lugar de trabajo.

Ruido: nivel de ruido en el
lugar de trabajo.

-Condiciones fisicas adecuadas
de las instalaciones del trabajo.

- Distribucién espacial del drea
de trabajo adecuada para la
coémoda movilizacion.

existente
de manera

-La  iluminacién
permite realizar
Optima el trabajo.

- Calor y/o falta de ventilacion
existente permiten realizar de
manera optima el trabajo.

-El ruido existente en el trabajo
permite la realizacion Optima
del trabajo.
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La eleccién y definicion de las subdimensiones de la variable, sc realizé partiendo de la
informacion que proporciona el analisis del puesto, en el cual se han tipificado los factores mas
comunes a todos los puestos de trabajo. aun cuando estos varien cn intensidad de un puesto a
otro. Se seleccionaron para la evaluacion de desempefio del trabajador discapacitado, aquellos

factores que permiticran describir eficazmente el desempefio de este grupo de trabajadores.
6.-PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

Se realiz6 una revision bibliografica a través de la consulta de libros, revistas, guias,
manuales, etc. que permitiera sustentar tedricamente la investigacion. Igualmente se llevaron a
cabo contactos con personalidades que suministraron informacion acerca de la problematica
social de la persona discapacitada en el pais, ellos fueron:

- Dra. Mayi Pérez, del Centro Nacional de Rehabilitacion.
- Licenciadas Rosa Lopez y Gladis Gil del Centro de Rehabilitacion Profesional
de Invalidos de Caracas.

- Lic. Noris Padilla de las Empresas de Buena Voluntad.

Se elabord el instrumento de recoleccion de informacion: el cuestionario. Este fue
revisado por cinco jueces: los cuales corrigieron las orientaciones de las preguntas, la
construccion de la escala, que los items verdaderamente midieran las dimensiones que se
querian conocer. En base a esto se disefiaron dos cuestionarios, uno dirigido al trabajador y
otro a los supervisores, con los mismos contenidos, cambiando s6lo a quién se dirigia la

pregunta.

Se realiz6 una prueba piloto para evidenciar otras posibles fallas y corregirlas. Una vez
hecha la prueba y viendo que, efectivamente, se obtenia la informacién deseada, se pasd el
cuestionario final a cada uno de los integrantes de la muestra. Durante esta etapa, se superviso

directamente que se respondiera el cuestionario en forma correcta.
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Para la rcalizacion de csta investigacion se emplearon diversos metodos estadisticos.
que permiticron analizar los datos obtenidos con ¢l cuestionario. Para la cvaluacion del
desempeno del trabajador discapacitado sc usaron algunos estadisticos sencillos  como
promedios. frecuencias. porcentajes. ete: ademas. se empled ¢l andlisis multivariado. el cual
“.analiza la relacion entre varias variables independientes v al menos una dependiente.”™
[gualmente. y a traves de la herramienta estadistica de correlacion simple. se mide ¢l grado de

relacion individual de cada variable independicnte con el Desempenio Laboral.

Todo este proceso se realizo de acuerdo a las siguientes fases:

Primera Fase: Una vez pasado ¢} cuestionario final. se proceso Ja informacion de la
muestra de trabajadores discapacitados, en lo referente a las preguntas sobre edad, sexo. nivel
cducativo. nivel de calificacion del puesto que ocupan, tipo de empresa cn la que trabajan. Esto

sc reflejo on tablas y graficos en los cuales se pudicran obscrvar algunos aspectos resaltantes.

~En csta fase solo ‘se consideraron las respuestas cmiticas por los trabajadores
discapacitados, ya que cllos constituyen ¢l punto central de intercs de la investigacion. Ademas
la informacion suministrada por los supervisorcs cn cuanto a ostas caracteristicas. no

proporcionan informacion relevante para los objctivos de la investigacion.

fodo ¢l procedimiento que se explicara a continuacion fue apli. «do tanto a la muestra
de trabajadores discapacitados como a la de supervisores. para realis + una comparacion de

resultados v obtener conclusiones.

Segunda fase. se procedio a construir los indicadores totales de las variables utilizadas

en el estudio. Ello consistio en hallar las sumatorias promedios de las puntuaciones obtenidas

en las respuestas de cada item. agrupandose estos resultados por factor,

CSAMPIERL. Roberto, Carlos Fernander vaorros: Op.cil pag. 2108

)
e 418,

76



“Desemperio Lahoral del Trabajador Discapacitado™

Seguidamente se construyeron las tablas con los anteriores datos junto con la variable
Desempenio Laboral (Y'). la cual se tabulo de acucrdo a las respuestas emitidas por los

trabajadores y sus respectivos supervisores en la pregunta Nro.35 (ver anexos 3 v 4).

Tercera fase: para cumplir con uno de los objetivos generales de la investigacion. ¢l cual
es evaluar el desempefio laboral del trabajador discapacitado en funcion de las exigencias de los
puestos. se¢ utilizo la muestra estratificada cn los tres niveles de calificacion de puestos ya
sefialados. de esta manera se evitara incurrir en el crror de comparar puestos de trabajo de

diferentes jerarquias.

Para obtener el resultado de la evaluacion de desempeno de estos trabajadores. en
funcion de las exigencias de los puestos (Y) se promediaron los valores de habilidad X,.
esfuerzo X, y responsabilidad X-. excluyendo al factor condiciones de trabajo Xy calculados en
la fase anterior. ya que ¢ste mas que evaluar al trabajador discapacitado. evalua las condiciones
fisicas de su lugar de wabajo.

Lucgo. se promediaron las puntucciones obtenidas. de acuerdo al nivel ¢= calificacion
del empleo o puesto de trabajo. teniendo como resultado tres evaluaciones (una por cada
grupo). Este mismo procedimiento se realizo para ¢l desempeno laboral (Y') obtenido en la
pregunta Nro. 35: resultando entonces de todo lo anterior dos calificaciones de desempenio (ver
anexos 5y 6) las cuales se compararon. tanto por niseles de calificacion del puesto v entre los

resultados obrenidos del trabajador v del supervisor

Cuarta fase: se divide en dos ctapas: analisis bivariado (primera ctapa) vy analisis
multivariado (scgunda etapa). El analisis bivariado consiste en que. a través de la correlacion
sunple. se pretende determinar cuales de las variables independientes (habilidad X, ostuerzo
Xoooresponsabilidad N v condiciones de wabajo Ny mewden en o desemipeno laboral el

trabajador discapacitado



“Desempeno Laboral del Trabajador Discapacitado”

Las variables independicntes van a ser analizadas. tomando en cuenta a todos los
trabajadores de la muestra como un solo grupo y no en forma cstratificada, ya que los
resultados que pudicran obtenerse con la muestra estratificada no serian significativos para fa
investigacion. Ademads. estos factores o exigencias s encuentran en la mayoria de los puestos.
por lo que la claboracion del instrumento de recoleccion de informacion (el cuestionario) se

baso en las caracteristicas gencrales de los puestos.

Otro motivo por cl cual no sc¢ realizo el analisis de los factores con la muestra
cstratificada. fue el hecho de que resulto muy dificil encontrar un numero de trabajadores

discapacitados en cada nivel que pudicran suministrar resultados significativos para el estudio.

Para obtener el andlisis bivariado de las variables utilizadas en cl estudio, se
construyeron unas matrices de correlacion simple de dos en dos variables una para los
trabajadores (anexo Nro. 7) v una para los supervisores (anexa Nro. R). Para la elabaracion de
las matrices se empleo ¢l coeficiente de correlacion de Pearson. cuya formula es (limite de

variacion entre - y 1)

N(E XY)- (ZXNEY)
JIN@EZX2)-(ZX? 1 [N(EY?)-(£Y )

-
=
1

Luceo de obtenidas estas correlaciones se procedio al analisis de las relaciones entre las
variables independientes con la dependicnte (solamente se¢ tomaran cn consideracion cstas

correlaciones. por ser las mas impaortantes para esta investigacion).

Con la segunda ctapa (andlisis multivariado) se quiere analizar las velaciones entre todas

las variables del estudio. para ésto se deben obtener cocticientes clobales espeeiticos. Los
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globales ... son aquellos que de alguna manera dan una primera informacion o comentario

il

general (...)™" de todas las variables en conjunto. Estos coeficientes son:

a.- Cocficiente de correlacion multiple (R): indica como se relacionan todas las variables entre
si en relacion a la dependiente. es decir, como sc relacionan habilidad (X)), esfuerzo (X).

responsabilidad (X) y condiciones de trabajo (X4) con ¢l desempeno laboral (Y’).

b.- Coeficiente de determinacion multiple (R?): este cocficiente indica como la variacion de la

variable dependiente cs explicada por las variables independientes.

Ademas, “la relativa importancia de las variables independientes individuales en una
correlacion multiple respecto a la variable dependiente, puede determinarse recurriendo a los
coeficientes beta (...)™ por lo que. se emplean estos coeficientes para saber si la influencia que

tienen las variables independientes sobre la dependiente es de forma directa o indirecta.

Quinta fase: en esta ultima fase se procedio a analizar las respuestas dadas a las
preguntas abiertas, a traves de porcentajes a fin de establecer conclusiones sobre otros
aspectos del trabajo que sc relacionan con el desempefio laboral de trabajadores
discapacitados. como por ejemplo oportunidades de ascenso y en general otros factores que

deben tomarse en cuenta para mejorar ¢l desempefio laboral.

Los célculos de todos los coeficientes y demas herramientas estadisticas, se realizaron

con ayuda de paquetes estadisticos y hojas de calculo.

“'PADILLA, Delfina: Tesis Factores que inciden en el rendimiento laboral (Estudio de un caso), Caracas.
UCARB, 1989, pig Y8.

““HERBERT, Arkin y Raimond Colton: Métodos estadisticos, México, Editorial Continental, 1975. pag. 111

79



“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

ANALISIS Y RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

De la muestra estudiada sc obtuvicron los siguientes resultados:

1.- CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE TRABAJADORES.

1.a.- Demografia.

20-15 F 3 SE————
26-30 | SENRRIRNRNSEE SRR
31-35 Y

36 - 40
41-45 |
46 -50 ! ; ‘Masculilw ’
51-55 ' ' EFemenino |
- . ; . p p et
FRECUENCIA
20-25|/26-30|31-35|36-40(41-45|46-50|51-55

Masculino 2 3 3 1 4 0 2
Femenino 0 1 1 2 1 0 0

EDADES

Los sujetos de la muestra estan distribuidos de forma muy particular: la mayoria (75%)
son hombres y sélo el 25% mujeres, lo que puede llevar a pensar que las mujeres al presentar
una discapacidad se alejan del ambito laboral por diversas razones. Esta razones pueden ser

objeto de investigaciones posteriores.

El 40% de la muestra presenta edades comprendidas entre 26 y 35, es decir, la mayor

parte de las personas de la muestra son jovenes.
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1.b.- Nivel educativo.

35,0%

20,0%

15,0%

15,0%

[OSecundaria Completa E3Secundaria Incompleta EET.S.U. Completo
3 Univ. Incompleto CJUniv. Completa C3Espec. o Pastg. |
E3T.5.U. Incompleto

Un 20% de los trabajadores discapacitados de la muestra no terminaron el bachillerato.
¢l 35% si lo culmind pero no continuaron con su educacion superior. EI 15% posee un Titulo
de Té¢enica Superior Universitario, otro 10% culminaron sus estudios Universitarios y 15% no
los culmind, y un 5% rcalizd estudios de Post Grado. Esto demuestra. que el hecho de
presentar algun tipo de discapacidad, no es obstaculo para alcanzar los maximos niveles de

educacion formal.
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1.c.- Discapacidades presentadas.

El 65% de la muestra presentd una discapacidad fisica motora clasificada como
parapléjia, seguida en un 25% por la clasificacién de amputaciones, el 5% presentaron una
discapacidad clasificada como tetrapléjia, y el restante 5% correspondia a la clasificacion de

hemipléjia.
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1.d.- Causas de la discapacidad.

15,0%

Bl Accidente de Transito EZArmas de Fuego EJAccidente Labora |
ESEnfermedad

Congénita

El mayor porcentaje (50%) de causa de la discapacidad entre la muestra estudiada, es
por accidentes de trénsito, seguida en un 20% de accidentes por armas de fuego, un 15%
corresponde a la causa de accidentes laborales, el 10% es debido a enfermedades, siendo (en la
muestra) el polio la causante de la discapacidad y el ultimo porcentaje 5%, corresponde a

causas congénitas (malformaciones).

Las incidencias de estos porcentajes evidencia que en Venezuela los accidentes de
transito contindan siendo la principal causa de contingencias entre la poblacion, en especial la
joven. Se puede observar con preocupacion, el indice creciente de causas de discapacidad a

causa de accidentes por armas de fuego, lo cual afecta principalmente a jovenes de zonas

populares.

R3



“Desempeno Laboral del Trabajador Discapacitado”™

En importante porcentaje se encuentran los accidentes laborales, los que deberian ir
disminuyendo e incluso desaparecer como causa de discapacidad, ya que se debe demandar
cada vez més al uso de los equipos de proteccion tanto para las maquinarias como para el

trabajador.

l.e.- Relacion de nivel cargo y nivel educativo (Sobrevaloracion o

Subvaloracion).

nivel puesto

nivel educativo CALIFICADO TECNICO PROFESIONAL TOTAL

Secundaria 3 1 4
incompleta

Secundaria 5 2
completa

T.S.U.
incompleto

T.S.U. completo 3

W O ~I

Universitario 1 2
incompleto

Universitario 2 2
completo

Post- Grado i {

Los casos especificos que se presentan en la muestra, como se pueden observar en la
presente tabla son: un trabajador con secundaria incompleta que ocupa un puesto el cual
requicre de ciertos conocimientos especificos, al igual que 2 trabajadores con solo secundaria
completa, estos son casos de sobrevaloracion; se hace referencia bajo este concepto a aquelias
personas que se encuentran en puestos de trabajo, para los cuales no tienen el nivel profesional

exigido como minimo.

Otro caso el del trabajador con estudios de post grado, que ocupa un puesto que
requiere como minimo ciertos conocimientos profesionales o universitarios. En este sentido,
este trabajador pudiera estar subvalorado. Ya que es capaz de ocupar un puesto de mayor

jerarquia, como por ejemplo de Direccion o de Jefe.
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7.- CALIFICACIONES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Tablas de las calificaciones del desempefo laboral de los resultados obtenidos por los
trabajadores y sus respectivos supervisores, en cuanto a las sumatorias promedio de las
exigencias del puesto (Y) y de la calificacion general (Y’) de la actuacion laboral del

Trabajador Discapacitado (puntuaciones promedios por niveles de calificacion del puesto).

e Resultado de los trabajadores:

SUMA PROMEDIO (Y) | CALIFICACION DESEMPENO (Y')
NIVEL CALIFICADO 4,85 4,38
NIVEL TECNICO 5,14 4,57
NIVEL PROFESIONAL 5,39 5,00

e Resultado de los supervisores:

SUMA PROMEDIO (Y) | CALIFICACION DESEMPENO (Y’)
NIVEL CALIFICADO 4,85 4,12
NIVEL TECNICO 5,32 4,43
NIVEL PROFESIONAL 4,90 4,40

De los resultados obtenidos de los Trabajadores Discapacitados del nivel calificado, en
cuanto a la sumatoria promedio de las exigencias del puesto (variables independientes del
estudio) resulta una calificacién de 4,85 puntos que se acerca dentro de la escala de puntuacion
adoptada a 5, lo cual representa una actuacion mejor de la esperada, ya que logra resultados

eficientes que exceden las exigencias del puesto superando los resultados establecidos.

La calificacion de desempeifio laboral establecida como general, la cual es independiente

a las exigencias del puesto o variables independientes, y que ademds sirve de guia o patron
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para cstablecer comparaciones, resultd ser para este nivel de 4,38, acercdndose csta
calificacion a 4 puntos, lo que significa una bucna y eficiente actuacion en relacion con los

requisitos esperados, por parte del trabajador, el cual logra en ocasiones excederlos.

En comparacion a estos resultados, se cncuentran los de los supervisores respectivos a
los trabajadores de este nivel, los cuales colocaron las siguientes puntuaciones: en lo que
respecta a la suma promedio resulté la calificacion de 4,85 puntos y para la calificacion general

4,12 puntos, siendo tales puntuaciones similares a las obtenidas por los trabajadores.

En cuanto a las calificaciones del nivel Técnico, los propios Trabajadores se evalian en
cuanto a las exigencias o factores (suma promedio) con 5,14 puntos, y en cuanto a la
puntuacion general de desempeifio con 4,57 puntos, correspondiendo estas calificaciones a 5

puntos, es decir, una actuacion mejor de la esperada.

En lo que respecta a las evaluaciones de los Supervisores, la suma promedio resultd
una calificacion de 5,32 y para la evaluacion general del desempefo laboral 4,43 puntos,
consideradas estas puntuaciones dentro de la escala adoptada entre el intervalo de 4 puntos,
que corresponde a una buena y eficiente actuacion, a 5 puntos, es decir, una actuacion mejor

de lo esperada.

En el nivel profesional, las evaluaciones de los trabajadores de este nivel fueron, con
respecto a las exigencias del puesto (suma promedio) de 5,39 puntos y la evaluacion general de

S puntos.

La opinion de los supervisores de este nivel de trabajadores, para los factores o
exigencias del puesto dio una suma promedio de 4,9, la cual se coloca de acuerdo a la escala
como 5 puntos, siendo la calificacion de la evaluacion general de 4,40 puntos, lo que

representa una buena y eficiente actuacion.
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De los resultados obtenidos en las cvaluaciones por niveles, se puede observar, que de
los trabajadores el nivel profesional resulta el mejor evaluado, seguido por los técnicos y por
ultimo el nivel calificado. En cuanto a las evaluaciones de los supervisores es ¢l nivel técnico el
que resulta ligeramente mejor evaluado, la scgunda mejor evaluacion corresponde al nivel

profesional y al calificado.

L.as comparaciones realizadas entre los resultados obtenidos de las evaluaciones de
desempeno de los trabajadores y los supervisores fueron poco diferentes, lo que garantiza la

objetividad de las mediciones realizadas.

A su vez se cvidencia, que la evaluacion de desempefio obtenida a través de la
sumatoria promedio de los factores analizados, guarda una semejanza con la evaluacion de
desempeiio general, considerada como aquella que mide la actuacion laboral del trabajador
discapacitado, independientemente de cualquier variable, es decir, que se obtuvieron
mediciones de desempefio bastantes cercanas a la realidad laboral de los trabajadores de la

mucstra.

En general, se puede decir que de acuerdo a los resultados obtenidos tanto de los
trabajadores de la muestra como de sus respectivos supervisores, el desempefio laboral de los
trabajadores discapacitados se ubica en una calificacién entre 4 y 5 puntos, es decir, un
desempeiio laboral que va de una buena y eficiente actuacion, a una actuaciéon mejor de la
esperada, en relacion con las exigencias del puesto, superando incluso los resultados esperados

y/o establecidos.

R7



“Desempeiio Laboral del Trabajador Discapacitado”

3-RELACION DE LAS VARIABLES INDEPENDIENTES CON EL
DESEMPENO LABORAL

3.1.- Analisis bivariado.
a.- Trabajadores:

e Habilidad (X1) / Desempeiio laboral (Y"):

El nivel de correlacion entre estas dos variables es de r= 0,70, lo que muestra una
relacién altamente significativa que se presenta de forma directa. Esto indica que el desempefio

laboral de los trabajadores de este estudio, se ve afectado de forma decisiva, por la habilidad.

Como se puede apreciar en la relacion entre las variables X1 y Y', la habilidad que
tengan los trabajadores discapacitados para realizar su labor puede generar un excelente

desempefio laboral.

Existe, por lo tanto, relacion directamente proporcional entre la habilidad, es decir,
entre el conjunto de conocimientos técnicos, experiencia, iniciativa, formacién (los cuales

conforman esta variable) y el desempeiio de los discapacitados en su puesto de trabajo.
¢ Esfuerzo (X2) / Desempefio laboral (Y'):

El valor de la correlacion entre las variables esfuerzo y desempefio laboral es de r= 0,55
con lo que se obtiene una relacion apreciable entre ellas, por lo que el desempefio laboral de el
trabajador discapacitado puede verse afectado, aunque no decisivamente, por el esfuerzo que

emplee este trabajador en su trabajo.
La relacion entre estas dos variables pone de relieve el hecho de que el esfuerzo tanto

fisico como mental que pueda ejercer el trabajador discapacitado en su trabajo, no

necesariamente lleva a alcanzar un excelente desempefio laboral, aunque, como es el caso de
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este estudio, las personas discapacitadas deben realizar un esfuerzo extra para llevar a cabo las

actividades relacionadas con su trabajo.

e Responsabilidad (X3) / Desempeiio laboral (Y'):

La relacion entre la responsabilidad y el desempefio se expresa a través de una

correlacion igual a r= 0,56, la cual es apreciable y se presenta de forma directa,

Esta situacion puede llevar a considerar que las responsabilidades que tengan los
trabajadores discapacitados en su puesto de trabajo, con respecto a la cantidad y calidad de su
labor, al uso de equipos y materiales, por la seguridad de terceros; no van a influir,

necesariamente, de forma decisiva en su desempeiio.

Sin embargo, para las personas de nuestro estudio, es importante la responsabilidad
sobre la calidad y la cantidad de su trabajo, ya que tratan de demostrar que pueden ser tan

eficientes como cualquier otro trabajador.

e Condiciones de trabajo (X4) / Desempeio labora (Y"):

El valor de la correlacion entre estas variables es r= 0,34, lo que representa una relacion
directa a la vez moderada. Esto se explica porque los trabajadores discapacitados del estudio,
consideran que existe cierta influencia directa entre el desempefio laboral y las condiciones de
trabajo, en el sentido, de que unas mejores condiciones en su drea de trabajo puede ayudarles a
obtener un mayor rendimiento. Pero estos trabajadores parecen haber aceptado como algo
normal el hecho de que las empresas no tengan sus instalaciones adaptadas para ellos, con lo

cual no consideran que estas condiciones les impidan ser eficientes.
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b.- Supervisores.
e Habilidad (X1) / Desempefio laboral (Y"):
El valor de la correlacion entre estas variables es de 0,73 que es altamente significativo.

Por lo que para los supervisores del estudio, el desempefio laboral estd muy afectado por las

habilidades que tenga el trabajador discapacitado.
Ademas, esta relacion es directa por lo que mientras mas habilidades demuestre este

trabajador, es decir, mientras mas conocimientos, formacion, iniciativa, interés y deseos de

cooperacion tenga la persona, mejor sera su desempeifio en el trabajo.
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e Esfuerzo (X2) / Desempeiio laboral (Y'):

Para los supervisores la relacion que existe entre el csfuerzo del trabajador
discapacitado y su desempefo laboral, es apreciable y de forma directa (r= 0,58). Esto indica
que para los supervisores el desempefio laboral puede estar afectado, aunque no de forma

decisiva, por el esfuerzo fisico y mental del trabajador.

En este estudio, los trabajadores discapacitados realizan mayor esfucrzo fisico para
claborar sus tareas, csto se puede deber a sus limitaciones fisicas, pero sobre todo a las
instalaciones de su lugar de trabajo que no estan bien adecuados, por lo que tienen que realizar

un esfuerzo adicional.

e Responsabilidad (X3) / Desempeiio laboral (Y'):

Segin las opiniones dadas por los supervisores acerca de la relacion entre la
responsabilidad del trabajador discapacitado y su desempefio laboral, ésta es poco significativa,

siendo el resuitado de su correiacion G,39.

Esto se puede explicar por los prejuicios que los supervisores pueden tener acerca de las
capacidades del trabajador discapacitado para realizar su trabajo, prestandole poca atencion a

las responsabilidades que éstos trabajadores tengan.

Perjuicios en el sentido de tenerles lastima por su condicidon y no considerarlos que
puedan ser capaces de responder a las exigencias que ellos les hagan. Esto lleva a que los
supervisores "pasan por alto" alguna situacion donde estos trabajadores no hayan cumplido con

todas sus obligaciones o responsabilidades.
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e Condiciones de trabajo (X4) / Desempeiio laboral (Y'):

La correlacion entre las variables, condiciones de trabajo y desempefio laboral, es de
r =-0,17 lo que implica una relacion débil, lo cual demuestra que dentro del lugar de trabajo,
los supervisores dan importancia secundaria a razones de tipo ambiental que afecten al nivel de

rendimiento de los trabajadores discapacitados.

La relacion entre ambas variables es inversa, para explicar esto, cabe seiialar que para
los supervisores, ¢l ruido, el calor, y en especial el drea del lugar de trabajo y su distribucion no

tiene implicaciones notorias en el desempefio de sus subordinados.

Pero para los trabajadores de nuestro estudio, si influyen estas condiciones, sobre todo
lo que se refiere al érea y distribucion del lugar de trabajo, ya que la labor que ellos realizan
puede verse afectada por unas instalaciones fisicas poco adecuadas para que puedan
movilizarse y realizar comodamente sus tareas. Pero esta situacion no es percibida por sus
supervisores, esto se puede deber a que no estan en las mismas condiciones de discapacidad
que tienen estos trabajadores, ademas, puede que no conozcan las necesidades y/o dificultades
que representan para las personas discapacitadas unas instalaciones fisicas  poco

acondicionadas a sus necesidades especiales.

92



“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

GRAFICO DE LAS RELACIONES ENTRE LAS
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Al comparar los resultados de las correlaciones entre el grupo de trabajadores y de
supervisores se obtiene que: tanto para los trabajadores como para los supervisores, la refacion
que hay entre las habilidades (Xi) y el desempefio laboral (Y*) de los primeros, es altamente
significativa y se expresa en forma directa. Por lo tanto, mientras mas, peso a la vez mejores
habilidades (conocimientos, formacion, cooperacion, etc.) presente el trabajador mejor serd su
desempefio laboral. Por lo que el desempefio va a verse influido de forma muy decisiva por las

habilidades del trabajador discapacitado de nuestro estudio.

La relacion entre las variables esfuerza (X,) y desempefio laboral (Y’), para los
trabajadores y los supervisores, es apreciable y directa, lo que indica que el desempefio laboral

puede estar afectado, aunque no decisivamente, por los esfuerzos del trabajador.
Para los trabajadores del estudio es muy importante el esfuerzo, sobre todo el fisico que

cllos emplean para realizar su trabajo. Esto se puede deber a que las empresas no estin

adecuada para que estas personas ingresen a ellas como trabajadores permanentes, es decir, sus
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instalaciones fisicas no tienen las modificaciones necesarias para que estos trabajadores puedan
movilizarse comodamente, lo cual puede influir en el esfuerzo que tengan que hacer para

desplazarce de un lugar a otro como para realizar su trabajo.

Se presentan diferentes criterios en las correlaciones de las variables responsabilidad
(X3) y desempeiio laboral (Y?). Para los trabajadores esta correlacién es moderada (r= 0.56) y
para los supervisores es poco significativa (r= 0.39). Esta diferencia se puede deber al hecho de
que los supervisores no son muy exigentes con cstas personas, debido a sentimientos de lastima
o de ideas erréneas acerca de sus capacidades laborales por sus limitaciones fisicas; en cambio
los trabajadores, buscan demostrar que son capaces de asumir cualquier trabajo y de ser

responsables por todo lo que esto implique.

Una diferencia mas notoria, es la existente entre el coeficiente de correlacién, de la
variable condiciones de trabajo (Xi) y desempeiio laboral (Y’) de los trabajadores y el

coeficiente de correlacion entre estas mismas variables pero de la opinién de los supervisores.

Para los trabajadores esta variable tiene una relacion moderada y directa (r= 0.34) y
para los supervisores tiene una relacion débil la cual se presenta en forma inversa (r= -0.17).
Esta diferencia puede deberse a que los trabajadores discapacitados aunque, se han adaptado a
las instalaciones fisicas de su lugar de trabajo, las cuales no estan acondicionadas para ellos
(por ejemplo falta de rampas, ascensores, areas de trabajo amplias, bafios con adaptaciones,
etc.). En cambio, para los supervisores las condiciones de trabajo no tiene implicaciones
notorias con el desempefio, lo que se debe a que éstos, dan mayor importancia a los
conocimientos, la preparacién y experiencia de los trabajadores, dejando en un segundo plano
las condiciones de trabajo que deben ser acondicionadas parea que sus subordinados puedan

realizar actividades y movilizarce mas comodamente.
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También es importantc la motivacion y el respaldo que puedan recibir por parte de

todos los compafieros de trabajo para estimularlos a superarse.

e Pregunta N° 38. ;Recibe de la empresa algun tipo dc asistencia médica? ;Cual?

100,0%

Las principales asistencias que reciben estos trabajadores son las siguientes:

- Del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (I1.V.S.S)

- De los servicios médicos de 1a empresa .

- Y de los seguros de hospitalizacion, cirugia y maternidad, que otorgan algunas

empresas.
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e Pregunta N° 39. ;, Su trabajo satisface sus expectativas laborales ?.

87.5%

12,5%

CJsatisface Espectativas,  [Z3No Satisfuce Espectativas.

A este respecto los trabajadores discapacitados se expresan de acuerdo a dos
posiciones. Un 87,5% afirman que si se encuentran satisfechos. yu que al realizar una actividad
laboral se sienten atiles, capaces. productivos y tomados en cueata como “Trabajadores™ y no
como “Discapacitados.” Esto también contribuye con su propia superacion personal, a salir

adelante y valerce economicamente por si mismos.

El restante 12,5%. no se sienten del todo satisfechos. ya que en ocasiones sc
encucntran realizando una actividad ¢n la que se encuentran subvalorados. en puestos u oficios

inferior a sus capacidades y/o preparacion profesional. ademas estan subpagados.

En general csta situacion puede deberse a que muchos de los puestos creados para
estas personas. tienen un caracter “benéfica”. En ellos cuales no s¢ toman en cuenta
verdaderamente sus potencialidades. lo que puede traer como consecuencia el abandono del

mismo, cayendo ¢l trabajador nuevamente en fases depresivas va superadas.
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4.2.-de los Supervisores

e Pregunta N® 36. ; El trabajador tiene posibilidades de ascenso y/o desarrollo de carrcra

dentro de la empresa? ;, Por qué ?

80,0%

20,0%

La mayoria de los supervisores (80%) a los que se le realizaron los cuestionarios,
respondieron que sus subordinados si tienen posibilidades de ascenso y/o desarrollo de carrera
dentro de la empresa en que trabajan. Esto va a depender del interés, esfuerzo y deseos de
superacién que demuestran en su labor, pero sobre todo de la calidad del trabajo que realicen y
la preparacion (tanto formal como informal) que ellos alcancen y que les ayuden a mejorar su

desempeifio laboral.

Hubo una minoria (20%) que respondié que sus subordinados no tenian posibilidades
de ascenso y/o desarrollo de carrera dentro de la organizacion, debido al bajo nivel educativo
que estas personas presentan o por falta de preparacion y capacitacion en éreas diferentes a las
que laboran. Esto produce una falta de interés y ausencia de deseos de superacion por parte de
estas personas. Vale notar que una de -las organizaciones donde se realizaron los cuestionarios
es una Federacion, en la cual, por su misma estructuracion es muy dificil realizar un desarrollo

de carrera.
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e Pregunta N® 37, ;Qué aspectos considera Ud. pueden ayudar a sus subordinados, a mejorar

la realizacion de sus actividades?

Entre los aspectos que, consideran los supervisores que pueden ayudar a mejorar la

realizacion de las actividades del trabajador, se pueden scialar:

- Desarrollo de habilidades y destrezas que los ayuden en la realizacion de su trabajo.

- Debe valorizarse su trabajo ya que csto puede estimularlos a realizar una labor
eficiente.

- Se debe ubicar a estas personas en puestos de trabajo que estén de acuerdo a sus
capacidades tanto fisicas como intelectuales.

~ Mejorar las condiciones fisicas y ambientales del puesto de trabajo y de la empresa en
general, para facilitarles la movilizacién y ejecucion comoda de su trabajo.

- Proveer la preparacion a través de cursos, talleres, seminarios que les permitan
fortalecer sus conocimientos y adiestrarlos para nuevas funciones.

- Realizar una educacion formal que le proporcione mayores conocimientos que le
permitan ocupar cargos de mayor jerarquia en la organizacion.

- Proporcionarles mayores recursos o materiales para que puedan realizar completa y
eficazmente su trabajo (sobre todo en la empresas piblicas).

- Se debe cambiar la manera en que estos trabajadores son tratados por parte de sus
jefes, comparieros, etc. No se debe tener preferencia por estas personas debido a su
discapacidad, sino que deben ser tratados como un trabajador mas, lo cual puede contribuir
que pongan mas empefo al realizar su trabajo.

- Promover mejoras salariales y pago de las horas extras, ya que estas personas pueden
hacer un mejor trabajo pero no lo realizan debido a que no van a hacer un trabajo extra que no

va a ser remunerado.

- Los trabajadores deben tener muchas ganas de superacion e interés por formarse y

realizar un trabajo mejor.
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e Pregunta N® 38. ; La empresa le ofrece algin tipo de asistencia médica al

trabajador? ;Cual?

L0

(EBRECIBEN ASISTENCIA MEDICA EBNO RECIBEN ASISTENCIA MEDICA

Todos los supervisores (100%) que realizaron el cuestionario, diieron que las empresas
en las cuales trabajaban. si proporcionan algin tipo de asistencia médica al trabajador

discapacitado. Entre estos servicios estan:

- Polizas de seguro de la empresa (H.C.M).
- Servicio médico de la empresa.
Pero ademas, de estos servicios ¢l trabajador discapacitado cuenta con los servicios del

Seguro Social.

e Pregunta N* 39. ;Como compararia Ud., la labor realizada por ¢! trabajador discapacitado

con respecto al trabajador no discapacitado?

Aunque los trabajadores discapacitados pueden requerir aditamentos que permitan

asistir alguna funcion perdida o ausente, y que ¢ste lo haga ser diferente, al momento de
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comparar su trabajo con el realizado por un trabajador “no discapacitado,” para la mayoria de
los supervisores no hay diferencias, para ellos pueden ser tan eficientes y responsables como
cualquier otro trabajadot. Por lo tanto, consideran que no hay discriminacion al comparar a
todos por igual (aunque al principio, al momento de la seleccion y reclutamiento si hubo esta

discriminacion por falta de conocimiento de las capacidades laborales de estas personas).

Los supervisores, también consideran que los trabajadores discapacitados pueden
realizar cualquier labor, para la cual estén preparados y capacitados, pero algunas veces se les

dificulta realizar su trabajo por la falta de condiciones fisicas y ambientales adecuadas.

Algunos supervisores opinaron que estos trabajadores pueden trabajar ain mas que los
demas, debido a su necesidad de resaltar dentro del grupo de trabajo y sobre todo su necesidad

de demostrar que pueden ser tan buenos o mejores que sus demds compafieros.

En conclusion, los supervisores comparan la labor realizada por los trabajadores

discapacitados, segun su preparacion, calidad de trabajo, etc., no toman en cuenta su condicion

fisica.
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CONCLUSIONES

Partiendo tanto de la elaboracion tedrica como de los resultados obtenidos se pucde

establecer, a manera de conclusiones. lo siguiente:

* La evaluacion del desempeiio laboral realizada a los trabajadores discapacitados
objeto de este estudio resulto. segun las opiniones de los trabajadores y de sus respectivos
supervisores, en una buena y cficiente actuacion, siendo incluso mejor de la esperada. en

relacidn con los requisitos del puesto.

* Con respecto a la determinacion de las exigencias del puesto que inciden en cl
desempeno laboral de los trabajadores discapacitados estudiados, se tiene que :
-Tanto para el trabajador como para el supervisor el factor habilidad afecta
decisivamente al desempefio léboral. por lo que entre mas conocimientos, formacion,
ckpcricncia, iﬁtcrc‘:s. iniciativa y cooperacion tenga el trabajador discapacitado mejor sera su

desempeio laboral.

-lgualmente opinan que ¢l esfuerzo (tanto fisico como mental) que emplean
estos trabajadores, afecta el desempefio. Esto sc puede deber a que el discapacitado necesita
realizar un mayor csfuerzo para movilizarse a su lugar de trabajo vy dentro de él, debido a las
limitaciones tanto en el contexto ambiental como de la infracstructura de la mayoria de las

empresas.

- Se pudo observar gue los trabajadores discapacitados dan mucha importancia a
la responsabilidad que asumen eon su trabajo, ya que descan demostrar que son capaces de
realizar cualquicr actividad tan eficientemente como cualquicr otra persona: por lo que mientras
mas responsables sean los trabajadores. esto incidirda en mavor grado sobre su desemperio
laboral. En cambio. para los supervisores la responsabilidad que demuestre ¢l trabajador

discapacitado hacia su trabajo. no influye cn su desermperio. esto se pude deber a que tratan de
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no ser tan exigentes con ellos debido a sus limitaciones fisicas. teniendo una concepcion

erronea de las verdaderas capacidades de estos trabajadores.

- Con respecto a las condiciones ambientales que pueden tener cierta influencia
en el desempefio laboral del trabajador discapacitado, se considerari aquellas relacionadas con la
distribucion espacial del area de trabajo y de las instalaciones fisicas. que pese a que no son las
mas idoneas y recomendadas, los trabajadores discapacitados no las sefialaron como un factor
que impidiera su cficiente desemperio. Quizds la justificacion a tal observacion sea que los
trabajadores discapacitados han logrado “adaptarse” al ambiente que los rodea, sorteando
diversos obstaculos fisicos que se presentan a nivel de la estructura fisica de la empresa asi
como en el contexto ambiental general. Para los supervisores las condiciones de trabajo no van
a afectar el desempefio laboral esto se puede deber a que estas condiciones pasan a segundo
plano en comparacion con la preparacion. la formacion y la calidad del trabajo que realizan sus

subordinados.

* En conjunto todas las exigencias del puesto van afectar el desemperio laboral de los
trabajadbres discapacitados. Segun estos trabajadores cualquier variacidn que ¢sta sufra, va a
estar directamente condicionada por las habilidades. responsabilidades y condiciones de trabajo,
en cambio para sus supervisores solo la habilidad y el esfuerzo van influir de forma directa en el

desempeno.

* Los trabajadores discapacitados, como cualquier otro trabajador. tienen posibilidades
de ascenso o desarrollo de carrera en la empresa donde trabajan. pero esto va a depender de su
de su desempefio laboral. Es por ello que cl factor clave de desarrollo profesional y desempeno

exitoso lo constituye ¢l proceso continuo de aprendizaje y capacitacion de estas personas.

* Para que cl trabajador discapacitado mejore la realizacion de su trabajo y con ello su
desempenio laboral. tanto la empresa como ¢l mismo. deben tener en cuenta algunos aspectos.
tales como: desarrollo de sus habilidades y destrezas a través de talleres y cursos de

adiestramicento: ubicacion dec estos trabajadores en pucstos que estén de acuerdo a sus
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capacidades fisicas e intelectuales: mayor preparacion formal por parte de los trabajadores. para
adquirir conocimientos que le permitan ocupar cargos de mayor jerarquia; mejora de las
condiciones fisicas y ambientales del puesto de trabajo y de la empresa en general. para
facilitarles la movilizacion y ejecucion de sus funciones. Ademas. es importante la motivacion
que estos trabajadores reciban, asi como también el interés y deseo de superacion que cllos

posecan.

* Los trabajadores discapacitados demuestran un comportamiento eficiente en su
trabajo. respondiendo éste. a la satisfaccion de sus necesidades individuales como 1o son las de
sentirse aceptados y considerados de acuerdo a sus verdaderas capacidades y potencialidades
por sus familiares, compaferos de trabajo, jefes y la sociedad en su conjunto. Estas necesidades
pueden explicarse de acuerdo a diversas teorias motivacionales. como las planteadas por
Maslow y McClelland. con respecto a las necesidad de afiliacion o aceptacion, la cual se define
como la satisfaccion personal del sentirse amados, de evitar el dolor o de ser rechazados por un

grupo social.

Otra necesidad que se manifiesta en el comportamiento de estos trabajadores es ¢l de la
estima que segun Maslow. una vez que la persona empieza a satisfacer sus necesidades de
pertenencia, tienden a desear la estima tanto de si mismos como de otros. Schein se refiere a
esta necesidad bajo su concepto o suposicion de la persona social, el cual se basa en la idea de

que las personas estan motivadas basicamente por necesidades sociales.

Una necesidad que guia el comportamicnto en cl trabajo de las personas discapacitadas
es su deseo de autorrealizacion. El deseo de autorrealizacion parte del punto de vista que el ser
humano quiere desarrollar sus competencias o habilidade: v trata de utilizar su potencial para
cllo. En igual intensidad se presenta la necesidad de logro. 1a cual McCleland la define como el
desco de aleanzar el ¢éxito y un temor igualmente intenso por el fracaso. Siendo los
comportamientos resaltantes de esta necesidad. cl asumir responsabilidades personales para la

realizacion de un trabajo. la necesidad de retroalimentacion especifica y rapida sobre como se
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desempefan, y demostrar un comportamiento en ¢l cual tienden a ser incansables. Estas

necesidades estan presentes en los trabajadores discapacitados.

Otro sistema de motivacion que describiria ¢l comportamiento eficiente de estos
trabajadores. cs ¢l modelo de expectativas, en el cual se afirma que las personas estarian
involucradas a hacer cosas para alcanzar una meta si creen en el valor de esa meta y si pueden
darse cucnta de que lo que haran contribuirda a lograrla. Siendo la meta principal el
reconocimiento y valoracion objetiva de su trabajo: las cosas que hacen estdn orientadas en este

sentido hacia el trabajo eficiente. asignandole todo ¢l esfuerzo a la consecucion de ese objetivo.

* Como aspectos resaltantes de los resultados de la investigacion se pueden mencionar
los siguientes:

- El hecho de que la mayoria de la fuerza de trabajo de la muestra estudiada esté
conformada por personas discapacitadas sea del sexo masculino. se podria considerar como
causa de una doble discriminacion en contra de la mujer trabajadora discapacitada. Siendo la
causa fundamental de la posible discriminacion, una tradicion cultural en la cual se inducen
codigos de comportamientos tales como: que la mujer debe quedarse en casa, que solo tiene

que atender el hogar. que la mujer depende del marido. etc.

Estos codigos de comportamientos dan lugar a estercotipos de como se comporta la
mujer y no son mas que prejuicios que se agravan en el caso de mujeres discapacitadas. Siendo
asi. muchas mujeres discapacitadas han qucdado fuera del aparato productivo o han sido ellas

mismas quienes se han separado. buscando en el trabajo del hogar las oportunidades que afuera

se les nicga.

- De la muestra tomada resalta que la mayor partc son trabajadores
discapacitados jovenes cuyas edades estan comprendidas entre los 26 y 35 anos. Este es un
dato a considerar cn cuanto a las oportunidades que sc les deben brindar, asi como preparacion
profesional y de emplcos, para aprovechar al maximo toda la fuerza productiva del pais y no

fomentar el crecimiento de una poblacion dependiente ¢ improductiva.

108



“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

-El mayor empleador de las personas discapacitadas (que corresponde a la
muestra estudiada) es el Estado por medio de empresas publicas, a través de la creacion de
empleos protegidos. estos ofrecen un empleo y seguridad en el mismo, aunque muchas veces
con un salario bajo y en puestos en los que no coinciden las exigencias o perfil del puesto. con
las caracteristicas individuales o perfil del ocupante, originandose en ocasiones situaciones de

sobrevaloracion o subordinacion.

- En empresas privadas podria estar existiendo “prejuicios” en contra del
empleo de personas discapacitadas, prejuicios que sc disfrazan o esconden tras las politicas de
la compafiia, en las cuales se hacen distinciones o exclusiones con personas que presentan
deficiencias fisicas, como por cjemplo, sc excluye del empleo. de planes de adiestramiento o

desarrollo de carrera.
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RECOMENDACIONES

De las conclusiones y como resultado del estudio realizado se pueden establecer las

siguicntes recomendacionces:

* Es primordial la creacion de centros a nivel nacional de rehabilitacion profesional,
donde se les brinde a las personas discapacitadas herramientas con las cuales puedan realizar
una actividad productiva. Este proceso contribuye a la integracion social y en especial laboral

de las personas discapacitadas.

* Se debe convencer a las organizaciones, de brindar mejores condiciones, tanto de
trabajo a través de la mejora de las infraestructura e instalaciones fisicas, como de
oportunidades de capacitacion y adiestramiento efectivo para mejorar los conocimientos, las
destrezas, las actitudes, el comportamiento de los trabajadores y por tanto su desempeio, y

hacer notar que el mejor desempefio conduce directamente a beneficios.

* Es preciso evitar las discriminaciones y prejuicios en contra de las personas
discapacitadas que buscan empleo o contra aquellos que se encuentran trabajando, ya que se
estaria desperdiciando una fuerza de trabajo capaz y eficiente, a tal fin se deben llevar a cabo
todos los procesos y practicas de la administracion de recursos humanos, como lo son los

procesos de seleccion, reclutamiento, adiestramiento, desarrollo de carrera, etc.

* La contratacion de personas discapacitadas, ya que ellas son un recurso humano tan
eficiente (a veces, incluso mejor) como cualquier otro no discapacitado, que se encuentre al

mismo nivel de preparacion y formacién profesional.
* Es necesario sensibilizar y mejorar las actitudes generales de la sociedad, brindarles un

trato cordial, de cooperacion evitar los sentimientos de lastima o de compasion, ya que estos

factores constituyen la primera traba a la total integracion laboral y social
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“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado

* El campo de investigacion del trabajo de personas discapacitadas es sumamente
complejo y lleno de temas avidos de investigacion y desarrollo, los cuales son una fuente
importante para los investigadores de las ciencias sociales. Temas relacionados, por cjemplo al
trabajo de la mujer discapacitada, al amplio campo motivacional de las personas discapacitadas,
al estudio de la higiene industrial, en fin, a un conjunto de incidencias que llenan la vida y el
ambito laboral de estas personas; y cuyos estudio redundaria en su propio beneficio. En este
sentido también se recomienda la divulgacion de estos estudios, ya que son una base objetiva
para dar a conocer la realidad de los discapacitados, asi como sus posibilidades de desarrolio

dentro del entomno social.
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“Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

LIMITACIONES

Como todo trabajo de investigacion, ¢éste también enfrentd serias limitaciones para su

rcalizacion, se mencionan a continuacion las mas importantes:

* La falta de estadisticas acerca del nimero de personas discapacitadas en el pais, en
particular de la zona metropolitana de Caracas (4rea de inter¢s para el estudio), y de la cantidad

de personas con discapacidad, en especial fisica-motora que trabajan.

* La poca cantidad de personas discapacitadas que se encuentran trabajando en
empresas, hizo que la recoleccion de la informacion fuera més dificil y se llevara mas tiempo de
lo esperado. Esto ademads influyd en el tamafio de la muestra, por lo que las conclusiones no se

pueden generalizar a toda la poblacion discapacitada del pais.

* En varios casos no se encontr¢6 al supervisor inmediato del trabajador discapacitado,
teniendo que contestar al cuestionario el jefe encargado quien lo contesto segun lo observado

en el tiempo que estuvo a su cargo.

* La falta de informacion acerca del desempefio laboral de los trabajadores
discapacitados, y en general con respecto al ambito laboral, lo cual justifica nuestro estudio y

propicia nuevas investigaciones al respecto.

* El CE.RP.IC, el cual es el encargado de colocar a personas discapacitadas en
puestos de trabajo (entre otras funciones) se encuentra en reestructuracion por lo se dificultd

aun mas la localizacion de estas personas en el mercado laboral.
* Se tuvo que localizar la muestra a través contactos personales con las mismas

personas discapacitadas, asi como a través de instituciones que remitieran con otras personas,

lo que hizo perder tiempo en la localizacion y al momento de aplicar el cuestionario.
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 “Desemperio Laboral del Trabajador Discapacitado”

Sin embargo, a pesar de esta limitacion se logro al menos un acercamiento de la realidad
del trabajador discapacitado en Venczuela, seria necesario para profundizar en ¢l tema que se
considerase csta realidad en toda su extension de manera que se produzcan politicas claras y
coherentes por parte del Estado y la empresa privada; politicas que considerasen al trabajador
discapacitado como un ser humano en plenas capacidades y con todo el derecho de

incorporarse plenamente a la sociedad.
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GLOSARIO

o Anilisis de Puestos: “Es una investigacion sistematica sobre los contenidos equipos, tareas,

funciones, exigencias, etc. y algunas dimensiones del puesto de trabajo, con ¢l objeto de
identificarlos con precision, describirlos y establecer sus requisitos o especificaciones, a ser

realizados para distintos fines organizativos y administrativos.”

e Capacidad: “ Aptitud o poder para realizar un acto fisico o mental, de forma innata o
alcanzable por medio del aprendizaje.”® Supone, ademds, que la tarea debe realizarse en el

momento oportuno.

e Cargo: Conjunto de funciones (tareas y atribuciones previamente determinadas) que ocupa

una posicion formal dentro del organigrama.

e Discapacidad Fisica - Motora: Son aquellas afecciones del aparato locomotor ya sea por
lesion central, periférica o perdida de extremidades inferiores o superiores. Esta se clasifica en:

Parapléjia, Hemipléjia, Tetrapléjia, Mutilacion.
e Desempefio Laboral: Es el grado en el cual los empleados cumplen los requisitos del trabajo.

e Discriminacién: “Cualquier distincion, exclusion o preferencia (basada en determinados

motivos) que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades.”’

e Eficacia: Se refiere al tiempo y a la forma de hacer la tarea. Este concepto estéa relacionado
con el de equifinalidad ( no importa el cdmo se hacen las cosas, sino que se realice el trabajo en

el mismo tiempo que otro o en menor tiempo ).
e Eficiencia: Se refiere a medir si la tarea se esté realizando productivamente.

e Empresa: “Conjunto de factores de produccion coordinados, cuya funcién es producir y su

finalidad viene determinada por el sistema de organizacion econdmica en el que se halla

“URQUUIO, J.: La Administracién de Sueldos y Salarios, Caracas, UCAB, 1992, pag. 66

*“PEREZ, Marielsy: Tesis Diagndstico de integracion del incapacitado al mercado laboral, de acuerdo a la
legislacion vigente, Caracas, UCAB, 1995, pag. 20.

%%0.L.T.: Igualdad en ¢l Empleo y la Ocupacion, Ginebra, 1988, pag. 18.

[14



inmersa.” ®®En funcion de la titularidad dcl capital social, las empresas pueden ser calificadas en

tres grupos:
- Publica: Cuyo capital es propicdad del Estado.
- Privada: Cuyo capital es propiedad de Particulares.
- Social 0 Cooperativas: Cuyo capital es propiedad de los Trabajadores.

e Evaluacién: Opinion o juicio, expresada a través de una calificacion, sobre la actuacion

laboral de los trabajadores.

e Exigencias: Son los requisitos que se derivan del andlisis de puestos, es decir, aquellas
caracteristicas que el puesto de trabajo, le exige al ocupante, para realizar adecuadamente el

trabajo.
e Factores; Elementos o requisitos en los que se pueden descomponer los puestos de trabajo.

e Integracién: Proceso de normalizacién a través del cual se intenta disminuir o eliminar
desventajas de las personas con limitaciones, a través del cambio de las percepciones o
valoraciones equivocas de la sociedad; de manera de poner al alcance de estas personas las

mismas oportunidades o beneficios que ofrece la sociedad.

e Persona Discapacitada: Aquella que presenta una restriccion o carencia (debido a una
deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se

considera normal para un ser humano.

e Puestos: Alude a una ocupacion que consiste en una serie de tareas agrupadas en una unidad

de trabajo que puede ser desempefiada por una persona.

e Rehabilitacién: Proceso integral que intenta prevenir el deterioro de una persona con
limitaciones fisicas, mentales, educacionales, sociales y profesionales que restauran al méximo

las capacidades residuales con el proposito de facilitarle el mas alto grado de independencia.

e Rchabilitacién Profesional: Es aquella parte del proceso continuo y coordinado de

rehabilitacion que comprende el suministro de servicios de evaluacion, orientacion, adaptacion,

% SUAREZ, Andrés: Diccionario de Economia y Administracién, Madrid, 1992, pag. 116.
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formacion profesional y colocacion sclectiva, para que las personas con limitaciones fisicas y/o
mentales puedan integrarse a su medio social como individuos utiles, obtengan y conserven un

empleo adecuado y alcancen una promocion en el mismo.

e Sobrevaloracion: Esta se refiere a la persona que ocupa un puesto, para el cual posece

capacidades inferiores a las exigidas.

e Subordinado: “Persona dependiente o supeditada a las ordenes de otra, de superior

jerarquia.”’

o Subvaloracion: Esta se refiere a la persona que ocupa un puesto, para el cual posee

capacidades superiores a las exigidas.

e Supervisor: Son aquellos quienes administran y dirigen las actividades que deben realizar un

grupo de trabajadores bajo su cargo, ademds vigilan la calidad de las ejecuciones.

e Trabajo: Actividad ejercida, corporal y mentalmente, con racionalidad y método, para el

logro de la subsistencia personal y/o de otra finalidad econdmica, cultural o social.

e Trabajador: Sujeto del trabajo, aquel que realiza una actividad productiva con el objeto de

lograr los medios para su subsistencia y realizacion personal.

“"Diccionario Enciclopédico Color, Barcelona, Ediciones Nauta, S.A. , 1984, pag. 1165.
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SIGLAS

A.P.O. = Administracion por Objetivos.

C.ER.P.IC. = Centro de Rehabilitacion Profesional de Invélidos de Caracas.
C.I.T . = Conferencia Internacional del Trabajo.

C.N. = Constitucion Nacional.

C.N.R. = Centro Nacional de Rehaﬁilitaciém.

G.L.A.R.P.= Grupo Latinoamericano de Rchabilitacion Profesional.

I.N.D.= Instituto Nacional de Deporte.

1.V.S.S. = Instituto Venczolano del Seguro Social.

L.O.T. = Ley Orgénica del Trabajo.

O.LT. = Organizacion Intenacional del Trabajo.

0.M.S. = Organizacién Mundial de la Salud.
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD RELACIONES INDUSTRIALES

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una
Tesis de Grado para oplar al Titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales, acerca de “El Desempefo Laboral del Trabajador
Discapacitado” cuyo objetivo es explorar los grados de eficiencia laboral,
identificando las variables que inciden en él.

Quisiéramos su colaboraciéon contestando a las preguntas del
presente cuestionario. Los resultados obtenidos seran utilizados de
manera confidencial, en ningin caso, seran suministrados a personas
que tengan relacion directa o indirectamente con la actividad que Usted
realiza.

Le agradecemos de antemano su valiosa colaboracién, para el
éxito y logro de los objetivos planteados.

Gracias



- Cuestionario para el Trabajador -

Cuestionario Nro:
Fecha:
Empresa:
Edad:
Ultimo nivel de educacioén aprobado:
Titulo del cargo que ocupa:
Gerencia:

Division/ Seccion o Departamento:
Anos de Servicio:
Tipo de Discapacidad:
Causa de la Discapacidad:
Nombre del Supervisor:

* INSTRUCCIONES:

Se presentan una serie de preguntas a las cuales Usted debera
contestar lo mas sinceramente posible, encerrando en un circulo sélo una de
las alternativas dadas, aquella que se adecue a su comportamiento en el
trabajo. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las frases presentadas, no
deje de contestar a ninguna altemativa.

|.- HABILIDAD: Aspectos o factores que tienen que ver con el aporte
racional al trabajo.

1.- Domino los conocimientos para el ejercicio de las tareas del cargo que
ocupo:

a) No domino los b) Tengo poco  c¢) Tengo los d) Tengo buen e) Tengo excelente f) Tengo dominio
conocimientos dominio de los  conocimientos dominio de los dominio de los co-  superiores de los
conocimientos  necesarios. conocimientos nocimientos conocimientos

2.- Soy capaz de asumir labores mas compleja a las que he realizado hasta
ahora en la empresa:

a) No soy b) Soy poco ¢)Soycapaz  d) Muy e) Excelentemente  f) Superiormente



3.- Poseo y aplico la informacidon necesaria para el manejo y uso correcto de los
equipos, instrumentos y utensilios de trabajo:

a) No poseo  b) En poca medida c) Poseo y aplico d) Enbuena medida e) De manera f) De manera

ni aplico la aplico y poseo la la informacion poseo y aplico la excelente poseo superior po-

informacién  informacién informacion y aplico la infor- seo y aplico
macion la informacién

4.- Conozco cuéles son los métodos y procedimientos para realizar y cumplir de
manera correcta con el trabajo:

a)Nolos b)Enpoca c)losconozco d)Losconozco e)losconozcode  f) Los conozco de
conozco medidalos  suficientemente  bien manera excelents manera superiar
CONoZCo

5.- Aplico mis conocimientos técnicos en el trabajo:

a) Nunca b) Pacas veces c¢)Cuandoes  d}Regularmente e} Casisiempre f} Siempre
necesario

6.- Los conocimientos y la experiencia en el trabajo me facilitan realizar las
funciones y actividades vinculadas al puesto que ocupo:

a) No me b) En paca ¢) Me facilitan  d) Me facilitan e) Me facilitan f) Me facilitan
lo facilitan medida me realizar las realizarlas realizarlas realizarlas de
lo facilitan funciones muy bien excelentemente  manera superior

7.- Desarrollo y contribuyo con ideas creativas y/o originales para la solucion de
problemas o aportes a la empresa:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

8.- Me ocupo por realizar con dedicacion y de manera correcta mi trabajo:

a) Nunca b) Pocas veces c¢)Cuando es necesario d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

9.- Ante una situacion o problema, identifico las causas y examing criticamente
los aspectos involucrados en tales circunstancias:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

10.- Llevo a cabo alternativas de accion utiles a la solucién de problemas:

a) Nunca b)Pocasveces c)Cuando es necesario d)Regularmente e)Casisiempre f) Siempre



11.- Mantengo relaciones cordiales con los trabajadores de la empresa que me
permiten el logro y desarrollo de las actividades laborales:

a) Nunca b) Pocasveces c¢)Cuando es necesario d) Regularmente e)Casi siempre f) Siempre

12.- En el trabajo colaboro, respeto y ayudo a mis companeros:

a) Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

13.- Logro que mis ideas y propuestas sean evaluadas y consideradas por mis
comparferos de trabajo:

a)Nunca  b)Pocasveces c¢)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

Il.- ESFUERZOS: Se quiere medir el esfuerzo fisico y mental que Ud. emplea
para el logro de los resultados deseados en el puesto de trabajo.

14.- Desarrollo mis actividades de trabajo efectuando un esfuerzo fisico
adecuado:

a) Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

15.- Mantengo el mismo ritmo de trabajo que el resto def grupo:

a) Nunca b)Pocasveces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

16.- Demuestro energia y vigor para alcanzar los resultados deseados de mi
trabajo:

a) Nunca b) Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

17.- La actividad laboral que realizo es adecuada a mis capacidades fisicas:

a) No es adecuada b) Poco adecuada c) Satisfactoria d) Bien adecuada e) Muy bien f) Excelentemente
adecuada adecuada

18.- Demuestro destrezas y dominio en la ejecucién de las actividades:

a) Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

19.- Mantengo la debida atencion y concentracion en la ejecucion de las tareas:

a) Nunca b) Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre



20.- En todas las actividades que realizo, demuestro y hago uso de la capacidad
analitica y de abstraccion que poseo:

a) Nunca b)Pocasveces c)Cuando es necesario d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

21.- Realizo un trabajo rutinario el cual resulta repetitivo y tedioso,
desinteresandome por los resultados a alcanzar:

a) Siempre es  b) En gran medida c¢) Regularmente  d) No necesariamente e) Pocas veces f) Nunca es

rutinario desin- es rutinario es rutinario es rutinario como es rutinario rutinario
tereséndome  desinteresdndome desinteresandome para desinteresarme  como para como para
los resultados  los resultados los resultados por los resultados desinteresarme desintere-
por los sarme por
resultados los
resultados

.- RESPONSABILIDAD: Agrupa aquellos aspectos-o factores que se
refieren a la actitud moral que Ud. demuestra en su trabajo, asi como el cumplimiento
de las obligaciones que le impone el mismo.

22.- Cumplo con el nimero de actividades asignadas:

a) Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre
23.- Alcanzo las metas y objetivos propuestos:

a) Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente &) Casisiempre f) Siempre

24.- Realizo las tareas asignadas con el menor numero de errores o
imperfecciones posibles:

a) Nunca b) Pocasveces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

25.- Cumplo con la realizacion de las actividades encomendadas dentro del
lapso establecido para ello:

a)Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

26.- Realizo mi trabajo con el grado de exactitud, nitidez, y cuidado segun los
parametros establecidos:

a)Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre



27.- Me preocupo por el perfecto estado, mantenimiento de los equipos,
materiales y/o herramientas a mi disposicion:

a)Nunca b) Pocasveces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

28.- Utilizo los recursos asignados en forma racional y eficiente:

a)Nunca b)Pocasveces c¢)Cuando esnecesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

29.- Realizo las actividades de mi trabajo con el cuidado requerido para
asegurar mi integridad fisica, la de mis comparneros de trabajo y terceros:

a)Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

IV.- CONDICIONES DE TRABAJO: Agrupa los aspectos o factores que se

definen en funcién de las circunstancias que se derivan de las condiciones en que se
realiza el trabajo.

30.--Las condiciones fisicas de las instalaciones de mi lugar de trabajo estan
acondicionadas para que pueda realizar de manera adecuada las labores:

a) No estan bj Poco c) Lo suficientemente  dj Bien e) Muy bien f) Excelentements

acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas

31.- La distribucion espacial de mi area de trabajo me permite la mavilizacion y
ejecucion comoda:

a) No me b)Enpoca  c¢) Solo me d)Me permite e) Me Permite  f) Me permite una
permite medida me permite la una adecuada una muy excelente movilizacién
movilizarme permite movilizacién  movilizacion buena

movilizarme necesaria movilizacién

32.- El ruido existente en mi trabajo es un factor que no me permiten realizar de
manera Optima las actividades de mi puesto de trabajo:

a) No me b) En poca c) Me permite  d) Nivel e) Pocainterferencia f) Ninguna interferencia
permite medida me la realizacién normal para rezlizar mi para realizar mi

la realizacion  permite necesariade  de ruido trabajo trabajo

de mitrabajo  realizar trabajo

trabajo



33.- La iluminacion existente en mi trabajo es un factor que no me permiten
realizar de manera 6ptima las actividades de mi puesto de trabajo:

a) No me b) Enpoca  c)Mepermite  d) Buena e) Muy buena f) Excelente iluminacién
permite la medida me la realizacién iluminacion iluminacion para realizar mi
realizacion permite necesaria de para realizar  para realizar trabajo
de mi trabajo  realizar mi mi trabajo mi trabajo mi trabajo

trabajo

34.- El calor y/o la falta de ventilacion son factores que no me permiten realizar
de manera optima las actividades de mi puesto de trabajo:

a) No me b) En poca c) Me permite  d) Buena e) Muy buena f) Excelente ventilacién
permite medida me la realizacién  ventilacion ventilacion para realizar mi
realizar mi  permite rea- necesaria de para realizar  para realizar trabajo

trabajo lizar mi trabajo mi trabajo mi trabajo mi trabajo

35.- Cémo considera Ud. que es el desempefio de sus actividades laborales?
(Marque con una equis la descripcion que considere mas adecuada, para evaluar su
desempeno laboral)

( ) Tengo una actuaciéon que no es eficiente y no logro cumplir con las
finalidades y responsabilidades del puesto de trabajo; en general,
mis actividades laborales no alcanzan el minimo aceptable.

( ) Tengo una actuaciéon poco eficiente, alcanzo los resultados minimos
aceptados y esperados, de acuerdo con las exigencias del puesto; mi
trabajo no es totalmente pobre.

( ) Tengo una actuacion eficiente de acuerdo a los requisitos del
puesto, s6lo cumplo con las tareas asignadas sin realizar aportes
adicionales a las exigidas.

( ) Tengo una buena y eficiente actuacion en relacion con los requisitos
del puesto; en mi trabajo logro los resultados esperados, y en algunas
ocasiones los excedo.

( ) Tengo una actuacién muy buena, la mayoria de las veces logro
resultados eficientes y supero las metas establecidas.

( ) Tengo una actuacion excelentemente eficiente en el cumplimiento de
mi trabajo.



( POR FAVOR ESCRIBA CON LETRA DE IMPRENTA)

36.- ;Dentro de la empresa, tiene posibilidades de ascenso y/o desarrollo de
carrera? Por qué?

37.- Indique qué aspectos considera Ud. pueden ayudar a mejorar la realizacion
de sus actividades.

38.- ;Recibe de la empresa algun tipo de asistencia médica? ;Cuél?

39.- ;Su trabajo satisface sus expectativas laborales? ;Por qué?



- Cuestionario para el Supervisor-

Cuestionario Nro:
Fecha:
Empresa:
Edad:
Ultimo nivel de educacidn aprobado:
Titulo del cargo que ocupa:
Gerencia:

Divisién/Seccion o Departamento:
Anos de servicio:

* INSTRUCCIONES:

Se presentan una serie de preguntas a las cuales Usted debera
contestar lo més sinceramente posible, encerrando en un circulo sélo una de
las alternativas dadas, aquella que se adecue mejor al comportamiento en el
trabajo de su supervisado. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las frases presentadas, no
deje de contestar a ninguna altemativa.

|.- HABILIDAD: Aspectos o factores que tienen que ver con el aporte
racional al trabajo. -

1.- El trabajador domina los conocimientos para el ejercicio de las tareas del
cargo que ocupa:

a) No domina los b) Tiene poco  c) Tiene los d) Tiene buen ) Tiene excelente f) Tiene dominio
conocimientos dominio de los conocimientos dominio de los  dominio de los superior de los
conocimientos  necesarios. conocimientos  conocimientos conocimientos

2.- El trabajador es capaz de asumir labores mé&s complejas a las que ha
realizado hasta ahora en la empresa:

a) No es capaz b)Es poco c)Escapaz d)Es muycapaz e)Excelentementecapaz  f) Superiormente
capaz capaz



3.- El trabajador posee y aplica la informacién necesaria para el manejo y
correcto uso de los equipos, instrumentos y utensilios de trabajo:

a) No posee  b) En poca medida c) Posee y aplica d) En buena medida e) De manera f) De manera

ni aplica esta aplica y posee esta esta informacién  posee y aplica excelente posee superior posee
informacién  informacién esta informacién y aplica esta y aplica esta
informacion informacion

4.- El trabajador conoce los métodos y procedimientos establecidos para
realizar y cumplir de manera correcta el trabajo:

a) No los b) En poca c) Los conoce d) Los conoce  e) Los conoce de f) Los conoce de
conoce medidalos  de manera bien manera excelente manera superior
conoce suficiente

5.- El trabajador aplica conocimientos técnicos para el desempefio de sus
funciones:

a) Nunca b) Pocas veces c)Cuandoes d)Regularmente e) Casi siempre f) Siempre
necesario

6.- Los conocimientos y la experiencia del trabajador le facilitan realizar las
funciones y actividades vinculadas al cargo que ocupa:

a) No se b) En poca c) Le facilitan  d) Le facilitan €) Le facilitan f) Le facilitan
lo facilitan medida se realizar las realizarlas realizarlas realizarlas de
lo facilitan funciones muy bien excelentemente manera superior

7.- Es creativo y/o original aportando ideas para la solucion de problemas o
dando aportes a la empresa:

a) Nunca b)Pocas veces c¢)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

8.- El trabajador, se preocupa por realizar con dedicacion y de manera
adecuada su trabajo:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuandoes necesario d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

9.- Ante una situacion o problema, el trabajador identifica sus causas y
examina criticamente los aspectos involucrados en tales circunstancias:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casisiempre . f) Siempre

10.- El trabajador lleva a cabo alternativas de accién Utiles para la solucién
de problemas:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre



11.- El trabajador mantiene un trato cordial con los trabajadores de la
empresa, que le permiten el logro y desarrollo de las actividades laborales:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

12.- El trabajador es colaborador, respetuoso y ayuda a sus companeros:

a)Nunca b)Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

13.- Las ideas y propuestas del trabajador son evaluadas y consideradas por
sus companieros de trabajo:

a) Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre  f) Siempre

Il.- ESFUERZO: Se quiere medir el esfuerzo fisico y mental que el
trabajador emplea para el logro de los resultados deseados en el puesto de trabajo.

14.- E| trabajador desarrolla las actividades de trabajo efectuando un
esfuerzo fisico adecuado:

a)Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

15.- El trabajador mantiene el mismo ritmo de trabajo que el resto del grupo:

a)Nunca b)Pocas veces c¢)lonormal d)Regularmente e) Casisiempre f) Siempre

16.- El trabajador demuestra energia y vigor para alcanzar los resultados
deseados en su trabajo:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando esnecesario d)Regularmente e)Casisiempre f) Siempre

17.- La actividad laboral que realiza el trabajador, es adecuada a sus
capacidades fisicas:

a) No es adecuada b) Poco adecuada c) Satisfactoria d) Bien adecuada e) Muy bien f) Excelentemente
adecuada adecuada

18.- El trabajador demuestra destreza y dominio en la ejecucion de sus
actividades:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d)Regularmente e) Casi siempre f) Siempre



19.- El trabajador mantiene la debida atencién y concentracion en la
ejecucion de sus tareas:

a)Nunca b)Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre  f) Siempre

20.- En toda las actividades que realiza, el trabzgjador demuestra y hace uso
de la capacidad analitica y de abstraccion que posee:

a) Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente €) Casi siempre f} Siempre

21.- El trabajador realiza un trabajo rutinario, el cual le resulta repetitivo y
tedioso, desintereséndose por los resultados a alcanzar:

a) Siempre es  b) En gran medida c) Regularmente  d) No necesariamente e) Pocas veces f) Nunca es

rutinario desin- es rutinario es rutinario es rutinario como es rutinario rutinario

teresandole desintereséndole  desintereséndole para desinteresarle como para como para

los resultados  los resultados los resultados los resultados desinteresarle  desintere-
los sarle los
resultados resultados

lil.- RESPONSABILIDAD: Agrupa aquellos aspectos o factores que se
refieren a la actitud moral que el trabajador demuestra en su trabajo, asi como el
cumplimiento de las obligaciones que le impone el mismo.

22 .- El trabajador cumple con el nimero de actividades que se le asignan:
a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempr

23.- El trabajador alcanza las metas y objetivos que se plantean:

a)Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

24 -El trabajador realiza las tareas asignadas con el menor nimero de
errores o imperfecciones posibles:

a)Nunca b) Pocas veces c) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre
25.- Cumple con sus obligaciones dentro del lapso establecido para ello:
a)Nunca b) Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

26.- Realiza su trabajo con el grado de exactitud, nitidez, y cuidado segun los
parametros establecidos:

a)Nunca b)Pocas veces c)Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre



27 .- El trabajador se preocupa por el perfecto estado y mantenimiento de los
equipos, materiales y/o herramientas a su disposicion:

a)Nunca b)Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

28.- El trabajador utiliza los recursos asignados en forma racional y eficiente:

a)Nunca b)Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre f) Siempre

29.- El trabajador, realiza las funciones de su trabajo asegurando tanto su
integridad fisica, como la de sus compafieros de trabajo y terceros:

a)Nunca b)Pocas veces c¢) Cuando es necesario d) Regularmente e) Casi siempre  f) Siempre

IV.- CONDICIONES DE TRABAJO: Agrupa los aspectos o factores que

se definen en funcién de las circunstancias que se derivan de las condiciones en
que se realiza €l trabajo.

30.--Las instalaciones fisicas del lugar de trabajo, estan acondicionadas para
que el trabajador pueda realizar de manera adecuada su labor:

a) No estan b) Poco c) Lo suficientemente d) Bien e) Muy bien f) Excelentemente
acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas acondicionadas

31.- La distribuciéon espacial del area de trabajo le permite, al trabajador, su
movilizacién y ejecucion comoda dentro del mismo:

a)No le b)En poca c) Solo d) Le permite  e) Permite una muy  f) Le permite una excelente
permite su medida le permite la  una adecuada buena movilizacién movilizacion
movilizacién  permite su movilizacién movilizacion

movilizacién necesaria

32.- El ruido existente en el lugar de trabajo no le permite al trabajador
realizar de manera 6ptima sus actividades:

a)Nole b) En poca c) Le permite d) Nivel e) Poca interferencia  f) Ninguna interferencia
permite medida le la realizacion normal para realizar su para realizar su
la realizacién  permite necesaria del de ruido trabajo trabajo
de su trabajo  realizar su trabajo
trabajo

33.- La iluminacién existente en el lugar de trabajo no le permite al trabajador
realizar de manera Optima sus actividades:

a)No le b)En poca c) Le permite d) Buena e) Muy buena f) Excelente iluminacién
permite la medida le la realizacion iluminacion iluminacién para realizar su
realizacion permite necesaria de para realizar  para realizar trabajo

de sutrabajo realizar su su trabajo su trabajo su trabajo

trabajo



34.- El calor y/o |la falta de ventilacion existente en el trabajo no e permite al
trabajador realizar de manera optima sus actividades:

a)Nole b)En poca ¢) Le permite d) Buena €) Muy buena f) Excelente ventilacion
permite medida le fa realizacién ventilacién ventilacién para realizar su
rezalizar su permite rea- necesaria de para realizar  para realizar trabajo

trabajo lizar su trabajo  su trabajo su trabajo su trabajo

35.- ¢ Cémo considera Ud. que es el desempeio de las actividades laborales
de su subordinado? (Marque con una equis la descripcidon que considere mas
adecuada, para evaluar este desempefio laboral)

( ) Actuacién que no es eficiente y no logra cumplir con las finalidades y
responsabilidades del puesto de trabajo; en general, las actividades
laborales del trabajador, no alcanzan el minimo aceptable.

( ) Actuacion poco eficiente, el trabajador alcanza los resultados
minimos esperados y aceptables de acuerdo con las exigencias del
puesto; su trabajo no es totalmente pobre.

( ) Actuacion eficiente de acuerdo a los requisitos del puesto, el
trabajador cumple con las tareas asignadas sin realizar aportes
adicionales a las exigidas.

( ) Corresponde a una buena vy eficiente éctuacic’m en relacion con los
requisitos del puesto; en el trabajo logra los resultados esperados, y
en algunas ocasiones los excede.

( ) Actuacion muy buena, la mayoria de las veces logra resultados
eficientes y supera las metas establecidas.

( ) Actuacion excelentemente eficiente en el cumplimiento de su trabajo.

( POR FAVOR ESCRIBA CON LETRA DE IMPRENTA)

36.- ¢ El trabajador, tiene posibilidades de ascenso y/o desarrollo de carrera
dentro de la empresa ? ;Por qué?

37.- Indique qué aspectos considera usted pueden ayudar a mejorar la
realizacion de las actividades del trabajador.



38.-¢4La empresa le ofrece algun tipo de asistencia médica a este trabajador?
Cual ?

39.- ;Como compararia la labor realizada por el trabajador discapacitado, con
respecto al trabajador no discapacitado?



ANEXO Nro. 3
TABLA PROMEDIO TRABAJADOR.

N X1 X2 X3 X4 Y
100 | 500 513 5,63 52 5
2 3,62 413 | 3.5 54 4
3 508 5.5 55 3.8 4
4 2.62 2 4,38 ) 3

5 5,08 5,38 5.88 a4 5
6 4.5 5,38 5,25 54 5
7 5,62 6 55 6 5
8 3,92 4,63 5,38 2 4
5 4,08 ] 45 48 4
10 5,62 5,63 525 3 5
ik 423 5,63 563 35 5
12 523 4,38 5 4.6 5
13 5,38 5.13 5,88 456 5
12 485 5,75 5,75 46 2
— 15 | 485 5,75 55 4.6 .
16 531 5,75 6 4 4
7 6,00 6 6 5 6
18 5,00 5.63 525 52 5
19 5,38 5.75 6 6 6
20 4,31 3,88 463 54 2
[FOTALE] 95,33 | 10343 | 10666 93.6 92
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ANEXO Nro. 4. TABLA PROMEDIOS SUPERVISORES

N X1 X2 X3 X4 Y
i 5.15 55 55 56 4
2 364 3.38 | 463 52 3
3 485 488 525 34 4
4 415 3,63 45 26 2
5 423 5 55 456 2
6 3,85 4,75 5 4.6 4
7 5,38 5.75 6 5.2 5
8 515 | 5.8 55 52 5
9 4,62 5.75 5,25 506 5
10 5 525 575 35 4
T 423 55 5,75 34 4
2 546 5,63 5,38 34 6
13 4,62 55 5,63 48 4
14 5 5.75 55 456 4
5 5 ~ 5,75 5,38 46 .
16 3,08 4 5 38 3
17 5,85 6 5.75 32 6
18 5,08 5.25 5,13 48 4
9 5 4,88 525 6 2
20 4,54 4,38 4,88 3.8 5

139



ANEXO Nro. 5. TABLA DE CALIFICACIONES DE EVALUACION TOTAL

TRABAJADORES

N X1 X2 X3 |Suma Promedio (Y) Y
] 5,00 5,13 5,63 5253333333 5
2 3,62 4,13 3,75 3,833333333 4
3 5,08 55 55 5,36 4
4 2,62 4 438 3,666666667 3
5 508 5,38 5,88 5,446666667 5
6 435 5,38 525 4,926666667 S
7 5,62 6 535 5,706666667 5
8 392 4,63 5,38 4,643333333 4
Q 4,08 4 45 4,193333333 4
10 5,62 5,63 525 55 5
11 4,23 5.63 5,63 5,163333333 5
12 523 438 5 487 5
13 5,38 5.13 5.88 5463333333 5
14 485 575 575 545 4
15 4385 5,75 55 5,366666667 4
16 531 5,75 6 5.,686666667 4
17 6,00 6 o] 6 6
18 5,00 5,63 525 5,293333333 5
19 5,38 5.75 6 571 6
20 431 3,88 4,63 4,273333333 4

* De n=1 a n=8, Nivel Cadlificado.
*De n=9 a n=15, Nivel Técnico.
* De n=16 a n=20, Nivel Profesional.



ANEXO Nro. 6. TABLA CALIFICACON DE DESEMPENO TOTAL SUPERVISORES

N X1 X2 X3 |Suma Promedio (Y) Y
1 5,15 5.5 55 5,383333333 4
2 3,54 3,38 4,63 3,85 3
3 485 4,88 528 4,993333333 4
4 4,15 3,63 45 4,093333333 4
5 4,23 5 55 491 4
6 3.85 4,75 5 4,633333333 4
7 5,38 5,75 6 571 5
8 5,15 5,38 5.5 5,343333333 5
9 462 5,75 5,25 5,206666667 5
10 5 525 575 5,333333333 4
11 4,23 5.5 575 5,16 4
12 546 5,63 5.38 549 6
13 462 55 563 525 4
14 5 5,75 9.0 5416666667 4
15 5 5.75 5.38 5.376666667 4
16 3.08 4 S 4026666667 3
17 5.85 6 5.75 5.866666667 6
18 5,08 525 513 5.153333333 4
19 5 4,88 525 5043333333 4
20 4,54 4,38 4.88 46 5

*De n=1 a n=8, Nivel Cdlificado.
* De n=9 a n=15, Nivel Técnico.
* De n=16 a n=20, Nivel Profesional.
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ANEXO Nro. 1C TABLAS REGRESIUNES SUPERVISOR

Multiple Regression Y{:Des. Lab 4 X variables

DF: R: R-squared: Adj. R-squared: Std. Error:
[14 77 | sa3 [ 485 [.575 |
Analysis of Yariance Table
Source DF: Sum Squares: Mean Square: F-test:
REGRESSION 4 7.237 1.809 5.468
RESIDUAL 15 4.963 231 p=.0064
TOTAL 19 12.2

Multiple Regression Yq:Des. Lab 4 X variables

Beta Coefficient Table

Parameter: Yalue: Std. B Std. Yalue: -Yalue: Arobabilty:
INTERCEPT 3.166

Habilidad .656 .296 .57 2.219 .0423
Esfuerzo .502 415 .465 1.2089 .2454
Responsabilidad |-.655 642 -.316 1.018 .3242
Condiciones La...|-.233 .143 -.274 1.625 .12498

e
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