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a evaluacion de desempeiio laboral
de las MiPyME en programas de
inclusiéon: un estudio de caso
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Resumen

La mayoria de las empresas familiares en México son microempresas, por lo cual resulta importante
hablar de inclusion laboral en éste tipo de negocios a pesar de estar en desventaja de incentivos fiscales por
emplear a una persona con discapacidad. Cabe destacar que, existen organizaciones que buscan promover
esta actividad y por tal motivo la presente investigacion, basada en evidencia teorica, arrojo que el desem-
pefio y evolucion de la empresa mejora cuando se emplea a personas con discapacidad, especificamente del

tipo intelectual.
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Abstract

Most family businesses in Mé-
xico are microenterprises, so it is
important to talk about job inclu-
sion in this type of business des-
pite being at a disadvantage of
tax incentives to employ a person
with disability. It should be noted
that, there are organizations that
seek to promote this activity. For
this reason, the present research,
based on theoretical evidence,
showed that the performance and
evolution of the company impro-
ves when it is employed people
with some kind of disability.

Introduccion

Hasta hace algunos afos, la discapacidad, en su componente labo-
ral, se consideraba una cuestion caritativa que no llegaba a comprender
la complejidad social de este fendmeno (Palacios, 2008), por ello la
inclusion laboral significa un reto importante que, a lo largo del tiem-
po, ha envuelto desde los grupos vulnerables hasta personas con disca-
pacidad. Dentro de la gama de estudios acerca de la inclusion laboral,
se presentan con mayor frecuencia los estudios relacionados con las
personas con discapacidad debido a la organizacion de las empresas y
personas que en ellas trabajan, los espacios fisicos, la forma de distri-
bucion del trabajo, entre otros factores.

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS) sefiala que toda
persona tiene el derecho a trabajar para vivir con dignidad, por ello,
el trabajo es esencial para la realizacion de otros derechos humanos
y forma parte inseparable e inherente de la dignidad humana (STPS,
2015). No cabe duda que, independientemente de las capacidades del
individuo, el trabajo digno y remunerado es innegable e irrefutable.

Murray y Herdn (2003),sugieren que el empleo abierto ? no sue-
le ser generalizado entre las personas con discapacidad debido a las
dificultades que se presentan y estas no son propiamente debidas a la
discapacidad misma, sino a la organizacion de la sociedad y las em-
presas; tiene como base el darse cuenta que muchas de las dificulta-

' Maestria en Direccion Estratégica de Empresas Familiares, Departamento de Ingenieria en Gestion Empresarial, Instituto Tecnologico Superior Pro-

greso, Yucatan, México.

2El empleo abierto es para todas las personas que buscan un empleo, sin importar si tienen o no discapacidad, Murray y Her6n (2003).
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des que encuentran no se deben propiamente a
ella; es decir, el tenerla, aunado con la forma de
trabajar y convivir de una empresa se convierten
en obstaculos, como son: los servicios de coloca-
cion, las tendencias internacionales de empleo y
empleadores, la vinculacion laboral, las normas y
reglamentaciones restringidas en relacion con la
formacion o el empleo, las practicas laborales que
resultan imposibles de realizar para personas con
determinadas discapacidades, los lugares de traba-
jo inaccesibles, los prejuicios a menudo negativos,
el sesgo de los empleadores y otros agentes acerca
de las competencias y la capacidad de trabajo.

De acuerdo con el Instituto Nacional de Esta-
distica y Geografia (INEGI, 2017),en 2010 cerca
de 5.7 millones de personas en México tenia al-
guna discapacidad y solo el 29.9% es parte de la
poblaciéon econdmicamente activa (PEA).En este
sentido, se reconoce la necesidad de crear estrate-
gias claras que permitan la inclusion laboral para
las personas que presentan alguna discapacidad
que vayan mas alla de talleres protegidos, empre-
sas sociales o en su caso, talleres manuales que no
se dan abasto para la atencion y contratacion de la
poblacién con algtn tipo de discapacidad.

Por otro lado, las pequefias y medianas empre-
sas (pymes) tienen beneficios fiscales en la inclu-
sion de personas con discapacidad, por ejemplo,
la deduccion del impuesto sobre la renta (ISR). Es
importante comentar que este estimulo aplica para
personas con discapacidad motriz que requieran
usar protesis, muletas o sillas de ruedas de manera
permanente, personas con discapacidad mental,
auditiva o de lenguaje en un 80% o mas e inviden-
tes(Hernandez, 2017). Sin embargo, estos benefi-
cios no son iguales para las microempresas en las
cuales se centra el presente estudio.

A partir de lo anterior se puede observar que
los esfuerzos de crear condiciones favorables para
las personas con algun tipo de discapacidad, que
buscan empleo de manera digna, es una tarea com-
plicada y que cuando la competitividad entra en
juego, la inclusion puede ser un factor provechoso
tanto para los empleados como para la administra-
cion de la empresa, obteniendo beneficios fiscales.

En este sentido, el presente estudio sobre la in-
clusion laboral de personas con discapacidad inte-
lectual se centra en la poblacion econdomicamente
activa que busca un empleo en la microempresa,
siendo la evaluacion del desempefio un factor de-
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terminante para poder observar los cambios que
surgieron en el clima laboral, en el desempefio de
los trabajadores, y el impacto que tuvo la inclu-
sion en los empleados y familia empresaria que
labora en la empresa.

El presente estudio se llevo a cabo en una
microempresa familiar de la ciudad de Mérida,
Yucatan, que se dedica a la comercializacion de
productos de papeleria y material para maquetas
escolares. Tiene 23 afios operando y participa en
el programa de inclusion laboral para personas
con discapacidad “Construyendo Puentes™.

El personal de la microempresa consta de 3
empleados (uno de ellos con discapacidad intelec-
tual) y 2 miembros de la familia empresaria

El analisis del desempefio o de la gestion de
una persona es un instrumento para dirigir y su-
pervisar personal. Entre sus principales objetivos
podemos seiialar el desarrollo personal y profe-
sional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion, el aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos y determina
sus areas de oportunidad para lograr alcanzar los
objetivos y metas directivas e identifica las estra-
tegias que benefician al desempefio del recurso
humano(Alles, 2006).

Para la inclusion se requieren los mismos va-
lores y actitudes que para generar una empresa
competitiva en la realidad actual, las empresas
que promueven una competitividad constructiva
y abierta, estan generando una empresa incluyen-
te, en este caso para personas con discapacidad y
para cualquier necesidad de adaptacion a situacio-
nes cambiantes(Priante, 2003).

La discapacidad intelectual se caracteriza por
limitaciones significativas en el funcionamiento
intelectual y en la conducta adaptativa, expresada
en las habilidades conceptuales, sociales y practi-
cas(Schalock, 2007).

Como mencionan(Ramos, Wall, & Hernandez,
2012) la discapacidad intelectual no es una enfer-
medad por lo que no existen tratamientos para

*Impulsado por la Universidad Marista de la misma entidad, la cual tie-
ne como objetivos basicos del programa: la formacion de destrezas de
vida independiente en los jovenes del programa e impulsar una cultura
universitaria inclusiva abierta a la diversidad.
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erradicarla, sino metodologias que ayudan a las personas, en la medida de sus capacidades, a funcionar me-
jor socialmente y a ser independientes. Asi, un adecuado y temprano diagnostico, ademas de una atencion
afectiva, educativa y social aplicada desde los primeros afios influira en forma decisiva en el desarrollo de
las potencialidades de estos individuos, mismas que generalmente son subestimadas por nuestro entorno
social.

La finalidad de implantar un modelo de evaluacion de desempefio en microempresas, es proporcionar
una herramienta de descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su trabajo,
conocer las variables del desempefio que pudieran surgir (de manera positiva o negativa) en el personal,
incluyendo a los miembros de la familia empresaria, al empezar a participar en un programa de inclusion
laboral para personas con discapacidad intelectual.

La aplicacion de la herramienta se realiza dos veces al afio, para obtener informacion que nos permita
saber si existe alguna variacion al desempeiio del personal, incluyendo a un miembro en el equipo de traba-
jo con discapacidad intelectual de la microempresa familiar.

Por tal motivo, se evaluaron a los empleados y analizaron los resultados para determinar qué factores
estan afectando el rendimiento del personal, conocer el impacto que conlleva incluir una persona con disca-
pacidad intelectual en el equipo de trabajo y, con base en los resultados obtenidos, reforzar las actividades
que estan arrojando resultados positivos, y tomar medidas correctivas a las actividades que arrojen resul-
tados negativos.

Para(Snell & Bohlander, 2013) los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo al ob-
jeto de medicion, a saber: caracteristicas, conductas o resultados. Los basados en caracteristicas son los mas
usados, si bien no son los mas objetivos; los basados en conductas (competencias) brindan a los empleados
informacion mas orientada a la accion, por lo cual son los mejores para el desarrollo de las personas. El
enfoque basado en resultados es también muy popular, ya que se focaliza en las contribuciones mensurables
que los empleados realizan en la organizacion.

Material y métodos

Dadas las necesidades de la microempresa, se implement6 el método evaluacion de competencias de-
bido a su practicidad y facil comprension tanto para el evaluado como para el evaluador, ya que permite
calificar de una manera confiable las competencias que son de interés para el presente estudio y ayudan
a mejorar la productividad. Asi mismo, este método es el que presenta mas apego a las necesidades de la
empresa y puede calificar elementos de gran importancia de manera objetiva, adaptandose a las necesidades
de la evaluacion del personal.

El instrumento es un cuestionario que consiste en una serie de preguntas las cuales van orientadas a la
evaluacion de diferentes competencias organizacionales, funcionales y de seguridad en el trabajo en una
escala del 1 al 4, donde el numero 1 es la calificacion minima, y sugiere un plan de accion de parte del
supervisor y una evaluacion de seguimiento en 3 meses; el nimero 4 es la calificacidn maxima que se pue-
de obtener en esta evaluacion, y la cual sugiere que son los mejores de su clase. Después de evaluar cada
competencia, se realiza una suma de puntos, segun la calificacion asignada y se divide entre el nimero total
de preguntas de cada seccion.

El sistema de evaluacion del desempeiio propuesto, tiene una aplicacion que abarca a todos los colabo-
radores de la empresa, exceptuando a la propietaria, quien sera la encargada de valorar el trabajo realizado
por los subordinados mediante el esquema de evaluacion de trabajo teniendo en cuenta que las funciones
de los colaboradores son operativas y el personal es reducido, se aplica un solo formulario para todo el
personal de la empresa.

La evaluacion se basa en la apreciacion de las cualidades individuales de rendimiento, actitud y poten-
cial que posee la persona para contribuir al logro de las metas de la empresa familiar, como también en el
eficaz cumplimiento de las funciones y responsabilidades asignadas.
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Para llevar a cabo el estudio, previamente a los empleados fueron avisados en qué consistiria dicha
evaluacion, cudles serian sus alcances y su finalidad, después de esto, se les ensefio de manera personal el
instrumento y se les ley6 cada uno de los rubros que serian evaluados, con la finalidad de que no tuvieran
dudas sobre lo que se les estaria evaluando.

El instrumento utilizado obtuvo una Alfa de Cronbach de 0.75, y los resultados fueron analizados con
ayuda del software Excel (Windows) y Statiscal Package for the Social Sciences (SPSS) version 15 para
Windows.

Resultados y discusion

De acuerdo con la metodologia utilizada, los resultados que se presentan muestran el desempeio de dos
personas sin discapacidad intelectual y la de una persona con discapacidad intelectual, las cuales laboran en
la microempresa familiar, con la finalidad de observar las diferencias que pudieran existir en el desempefio
laboral de los trabajadores dadas sus condiciones de funcionalidad.

La figura 1 presenta los resultados obtenidos en las diferentes competencias de la evalua-
cion del desempefio por cada uno de los empleados; se puede observar que hay una gran si-
militud en las calificaciones obtenidas entre los 3 empleados; sin embargo, aunque hay di-
ferencias en los resultados obtenidos, el rango entre sus calificaciones no es muy amplio.
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Figura 1. Grdfica de los resultados obtenidos en cada seccion de la evaluacion del desemperio.

Después de evaluar y analizar cada
seccion de las diferentes competencias
que forman parte de la evaluacion del Sobresaliente
desempeiio de la empresa, podremos te- o
ner un resultado global del desempeiio de satisfactorio
los empleados de dicha empresa, con la
finalidad de que estén enterados de la ca-
lidad de su desempeiio y propongan ideas
que permitan ayudarles a mejorar en sus
areas de oportunidad. s |8
Como se puede apreciar en la figura 2, os
el desempefio de los 3 empleados obtuvo )
puntaje entre sobresaliente y satisfacto- empieado1 empiesde2 empisedo3
rio, a pesar de que uno de ellos tenga dis-
capacidad intelectual y no tenga la misma Figura 2. Grdfica de los resultados finales obtenidos en la evaluacion
antigiiedad que los otros dos empleados, del desempeiio.
su desempeiio obtuvo un puntaje similar.
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De acuerdo a los resulta-
dos obtenidos en las evaluacio-
nes aplicadas, coincidimos con
los resultados que se obtuvie-
ron del estudio realizado por
Fundacion ONCE y Fundacion
MANPOWER en los afios 2006 y
2007, en el cual, mas de un 70%
de los empresarios encuestados
manifestaron una opiniéon posi-
tiva sobre el rendimiento de las
personas con discapacidad, con-
siderando que se integraban ade-
cuadamente a la plantilla y que
su rendimiento era similar al del
resto de trabajadores(Alcover &
Pérez, 2011).

Conclusiones:

Cabe resaltar que el tener un
miembro del equipo de trabajo
con discapacidad intelectual en
una microempresa puede traer
consigo muchas lecciones de
aprendizaje, paciencia, empatia
y motivacion hacia los demas
miembros del equipo y que es
posible que logren un desempefio
igual o mejor que las personas sin
discapacidad intelectual(Alcover
& Pérez, 2011).

A pesar de que las microem-
presas no aspiran a beneficios
fiscales o0 apoyos econdomicos por
su constitucion legal, o mas alla
de ser una actividad altruista, al
ser una empresa incluyente, se
podrian obtener beneficios intan-
gibles pero importantes para su
identidad corporativa y en cuanto
a la percepcion de los clientes y
proveedores hacia la empresa.

Como parte de la profesiona-
lizacion de la empresa, la evalua-
cion del desempeiio del personal,
ayuda a cambiar la perspectiva
de los colaboradores acerca de su
trabajo, donde da igual, la manera
y forma de realizar sus activida-
des, sin mayor responsabilidad de
sus actos, propicia la valoracion
por el desempefio en sus activida-

des con la retroalimentacion otor-
gada con base en los resultados
obtenidos.

De igual manera, el efecto po-
sitivo sera para la administracion
y la familia empresaria dado que,
la evaluacion sirve como herra-
mienta para mejorar el desem-
pefio del recurso humano y saber
como recompensarlo.

En cuanto al personal de la
empresa, todos los empleados tu-
vieron la disposicion de realizar
la evaluacion del desempefio y
apegarse a las normas. Este as-
pecto permite aprovechar que el
personal no present6 resistencia
a la aplicacion de la misma, ni a
los cambios que puedan surgir de
los resultados obtenidos en dichas
evaluaciones y promueve la moti-
vacion hacia la mejora continua.

Si los empleados saben cua-
les son sus tareas asignadas y lo
que la empresa espera de ellos, si
cumplen con el perfil de puestos
requerido por la empresa sin im-
portar su condicion (discapacidad
0 no), existe una gran posibilidad
de que su desempeiio laboral sea
elevado.

Estudios como el presen-
te son importantes dentro de las
microempresas ya que establecer
estrategias de evaluacion permi-
te realizar promociones o reu-
bicacion del personal, asi como
también implementar programas
de capacitacion e incentivos, im-
partir cursos de motivacion o de
ser necesario, hacer ajustes sala-
riales.

De igual forma aportan cono-
cimiento al tema de la inclusion
laboral de personas con discapa-
cidad intelectual, proporcionando
una herramienta que pudiera ser
utilizada por las microempresas
para establecer acciones especifi-
cas de capacitacion que ayuden a
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mejorar la productividad, eficien-
ciay eficacia de todos los que es-
tan involucrados en el funciona-
miento de la empresa.
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