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RESUMEN

La investigacion, de tipo aplicada con disefio explicativo, tuvo como objetivo general
establecer la influencia de la agencia personal y la resiliencia en la inclusion laboral
de personas con discapacidad fisica. La muestra se conformd por 250 personas
con discapacidad fisica de ambos géneros, con edades de 18 a 65 afios. Los datos
se analizaron mediante el método de Path analysis. Los resultados evidenciaron
que las variables independientes explicaron adecuadamente el 11% de la inclusion
laboral de personas con discapacidad fisica. La agencia personal y la resiliencia se
relacionan de manera directa, al igual que esta ultima con la inclusién laboral,
mientras que, la agencia personal y la inclusion laboral se relacionan de manera
inversa. Mas de la mitad de los participantes consideran no sentirse incluidos
laboralmente. Se concluye que la agencia personal y la resiliencia son necesarias
para que las personas con discapacidad fisica puedan adaptarse y sentirse
incluidas en su entorno laboral; ademas, la empresa debe brindar las condiciones

que favorezcan la inclusion laboral.

Palabras clave: Agencia personal, resiliencia, inclusion laboral, personas con

discapacidad.

Vi



ABSTRACT

Research, applied type with explanatory design. The general objective of the
research, of an applied type with an explanatory design, was to establish the
influence of personal agency and resilience in the labor inclusion of people with
physical disabilities. The sample was made up of 250 people with physical
disabilities of both genders, aged 18 to 65 years. The data were analyzed using the
Path analysis method. The results showed that the independent variables
adequately explained 11% of the labor inclusion of people with physical disabilities.
Personal agency and resilience are directly related, as is the latter with work
inclusion, while personal agency and work inclusion are inversely related. More than
half of the participants consider they do not feel included at work. It is concluded
that personal agency and resilience are necessary for people with physical
disabilities to adapt and feel included in their work environment; In addition, the

company must provide conditions that favor labor inclusion.

Keywords: Personal agency, resilience, labor inclusion, people with disabilities.
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INTRODUCCION
Las personas con discapacidad representan aproximadamente el 13%

de la poblacion total de América Latina, donde es necesaria la implementacion
de politicas y convenios internacionales que promuevan su participacion en la
sociedad (Banco Interamericano de Desarrollo, 2019). El Estado peruano,
para garantizar el desarrollo social, debe promover la insercién de un marco
de trabajo centrado en la inclusion sociolaboral, basada en la igualdad de
oportunidades (Agredo & Paulina, 2022). En este sentido, los gobiernos
locales deben gestionar la creacion de condiciones favorables y planteamiento
estratégicos hacia la activacion laboral de individuos con capacidades

diferentes (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2020).

En el Peru, el 44.4 % de personas con alguna discapacidad pertenecen
al porcentaje de los habitantes que se encuentran en actividad economica, a
diferencia de las personas sin discapacidad, donde el PEA corresponde al
74.1% (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2019). Se calcula que
el 10.3% de la poblacion peruana esta conformada por personas con
discapacidad, donde solo el 43.4 % en edad de trabajar se encuentra
ocupada, lo cual muestra la falta de inclusion sociolaboral de este sector
(Politica Nacional en Discapacidad para el Desarrollo al 2030, 2022). Esta
realidad sitda al Perd como un pais poco inclusivo, donde las organizaciones
consideran que los individuos con capacidades diferentes se les dificulta

adaptarse a los cambios (Pefia, 2021).

Actualmente, la competitividad en el mundo laboral requiere de
personas mejor preparadas para afrontar los nuevos retos. Mas alla de los
conocimientos técnicos y formacion profesional, se considera fundamental la
capacidad de resiliencia para afrontar los conflictos y mantener un
comportamiento o actitudes positivas ante estos (Gomez & Jiménez, 2018).
Asi, las habilidades blandas como el trabajo en equipo, la capacidad de
resolucién de conflictos y la proactividad son elementos decisivos para las
empresas (Muhd et al., 2022).

Otro elemento fundamental en el &mbito laboral es la agencia personal,

pues implica que las personas puedan adaptarse al cambio, tomar decisiones



y actuar de manera responsable. Las personas con una alta capacidad
agentiva contaran con mas recursos psicoldgicos para alcanzar sus objetivos
mediante una planificacion y determinacion oportuna de sus acciones
(Maytorena & Gonzalez, 2020).

La oportunidad de acceder a un puesto laboral est4 asociada a las
caracteristicas que posee un individuo para atender las demandas del
mercado. El esfuerzo adicional que suelen dedicar las personas con
discapacidad al prepararse para el trabajo y sobreponerse a deficiencias por
su condicién, favorece desempefiar roles mas activos dentro de una
organizacion. Sin embargo, dicha poblacion suele encontrar condiciones que
limitan su participacion en la sociedad, siendo objeto de discriminacién laboral,
salarios bajos y pocas oportunidades de ser contratados, lo que podria
vulnerar su economia y autoestima (Agredo & Montenegro, 2022; Portillo et
al, 2022).

Para promover el desarrollo e inclusibn en el &mbito politico,
econémico, social y tecnolégico, la ley de la persona con discapacidad
establece un indice obligatorio de contratacion de personas con discapacidad
de 5% para las empresas del estado y 3% para las privadas (Ley General de
la Persona con discapacidad [Ley N° 29973], 2012). Las politicas
implementadas a favor de esta poblacién evidencian limitaciones para la
integracion laboral de estos grupos. Es frecuente observar que son aceptados
por las organizaciones debido al compromiso social, sin tener en cuenta que
también podrian aportar al desarrollo de la sociedad desde su puesto de
trabajo (Velez, 2021).

La inclusion de los individuos con capacidades diferentes se ha
centrado en un modelo médico, que lo delimita como un déficit individual. Por
ello, se considera necesario promover enfoques integradores que aborden la
discapacidad como un fenomeno social (Tompa et al., 2022). Las politicas
dirigidas a la integracion laboral de este grupo han adoptado una perspectiva
orientada en los derechos humanos y la relacional social (Gjertsen et al.,
2021).



Existen pocas investigaciones sobre inclusion laboral de individuos con
capacidades diferentes, la creacion de oportunidades laborales y los factores
que inciden en su condicién, tales como la motivacion, autoestima,
autoconcepto, experiencias previas, entre otros (Agredo & Montenegro, 2022;
Gould et al. 2020; Polo, et al., 2023). Sumado a ello, es importante mencionar
gue no se cuenta con instrumentos que permitan medir adecuadamente dicha

variable, lo que limita el ambito de estudio.

Uno de los trabajos de investigacion encontrados, muestran a los
individuos con capacidades diferentes y su conexion con la resiliencia y la
aceptacion social, dirigidos a entender el como se favorece el fortalecimiento
y el ambito psicoldgico afectivo y social de las personas mediante el deporte
(Benites, et al., 2019), lo cual refleja nuevamente el vacio que abarca el

aspecto de inclusion laboral con dicha poblacion.

En base a lo mencionado en lineas anteriores, surge la siguiente
formulacion del problema: ¢ Cudl es la influencia de la agencia personal y la
resiliencia en la inclusion laboral de las personas con discapacidad fisica? El
actual estudio, como aporte tedrico permitio profundizar el entendimiento
sobre la relacion entre la resiliencia y agencia personal, y su impacto en la
inclusién laboral de los individuos con capacidades diferentes. Por su aporte
practico, permitié conocer la influencia de los factores de resiliencia y agencia
personal en la inclusion laboral de los individuos con discapacidad fisica, y ser
utilizado posteriormente para implementar politicas a favor de la integracion e

inclusién de dicho grupo en el mundo laboral.

Metodolégicamente, se hallaron las propiedades de validez y
confiabilidad de los instrumentos de investigacion, los cuales son referentes

para futuras investigaciones.

A nivel social, fueron beneficiadas las personas con discapacidad fisica
al ser evidenciadas como personas que, al contar con resiliencia y agencia
personal, pueden ser consideradas como altamente empleables y aportar al

crecimiento de las empresas y del pais.



La investigacion tuvo por objetivo establecer la influencia de la agencia
personal y la resiliencia en la inclusion laboral de personas con discapacidad

fisica.

Se considera como objetivos especificos los siguientes: Identificar los
niveles de resiliencia y agencia personal en las personas con discapacidad
fisica. Determinar la relacion de la agencia personal, resiliencia e inclusiéon
laboral en las personas con discapacidad fisica. Conocer la influencia de la
agencia personal y la resiliencia en la participacion laboral de las personas
con discapacidad fisica. Determinar la influencia de la agencia personal y la
resiliencia en la aceptacion laboral de las personas con discapacidad fisica.
Determinar la influencia de la agencia personal y la resiliencia en el desarrollo

de las capacidades laborales de las personas con discapacidad fisica.



MARCO TEORICO
Desde la teoria cognitiva social de Bandura (2018), se define como

agencia personal a aquellos atributos que le permiten al individuo
autorregularse, organizarse, ser proactivo y contribuir en las circunstancias de
su vida. Es esencial persistir en el incremento del gasto social y en su mejora
en eficacia como aspecto clave para disminuir las disparidades
socioecondmicas y asegurar una recuperacion inclusiva. Esto cobra aun mas
relevancia cuando se complementa con reformas destinadas a potenciar el

empleo y disminuir la informalidad (Ahmed, 2022).

La perspectiva agencial de Bandura (2006) se centra en el desarrollo
humano y su capacidad para adaptarse al cambio e influir conscientemente
en las funciones de su vida y de su entorno a partir de cuatro elementos

fundamentales:

La intencionalidad. Se encuentra relacionada con la representacion del
curso futuro de las acciones que llevara a cabo el individuo, lo cual implica la
planificacion de sus acciones y sus estrategias (Bandura, 2006; Jiménez, et
al., 2022). En este sentido, las personas con discapacidad que poseen un
empleo buscan acceder a oportunidades que les permitan adquirir nuevas
habilidades, aspirar a un mejor puesto de trabajo y obtener mejores beneficios
(Gjertsen et al., 2021).

Autorreflexién. Alude a la persona como alguien auto examinadora,
pues la autoconciencia le permite reflexionar respecto a su eficacia personal,
el significado de sus propésitos vitales y la solidez de sus pensamientos y
acciones. Por lo tanto, aquellas personas que presentan una discapacidad,
que se perciben a si mismas como efectivas y valiosas son mas proclives a
aceptar su condicidn y a sentirse mas incluidas en la sociedad (Bandura, 2006;
Jiménez, et al., 2022).

Prevision. Hace referencia a la formulacion de planes a futuro y la
fijacion de metas, anticipacion a resultados probables que podrian darse a
partir de sus acciones, a fin de guiar y motivar sus esfuerzos (Bandura, 2006).
Una proyeccién a futuro no puede ser la causa de un comportamiento actual,

pero su visualizacién en el presente puede ser una guia y motivacién del



comportamiento anticipando las consecuencias para obtener resultados

deseados (Jiménez et al., 2022).

Auto reactividad. el individuo es un agente planificador y previsor, pero
también, posee una autodireccibn multifacética para construir cursos
apropiados de accion que le permitiran motivar y regular sus acciones
(Bandura, 2006). En este sentido, la intervencion de los individuos con
capacidades diferentes en las empresas se vera reflejada a partir de la
regulacion de sus acciones para sobreponerse a las limitaciones y deficiencias
por su condicion (Drake & Wallach, 2020).

Los esfuerzos dedicados por la persona con discapacidad para
sobreponerse a sus limitaciones y afrontar las situaciones adversas del mundo
laboral, le permitirian mostrarse como alguien resiliente en la busqueda de
empleo (Diaz et al., 2021). La resiliencia es definida como un proceso
adaptativo de un individuo donde el reconocimiento de sus fortalezas y
capacidades internas le permitiran sobreponerse a situaciones adversas que
representen un riesgo biolégico, psicosocial o de estrés cronico (Diaz et al.,
2021; Wagnild & Collins, 2009; Wagnild & Young, 1993).

El modelo teorico de la resiliencia hace mencién a una connotacion
emocional de resistencia y coraje en las personas para adaptarse frente a
situaciones desfavorables de la vida. La resiliencia es comprendida como un
mecanismo regulador del temperamento, que facilita reconocer y moderar los
resultados nocivos del estrés en la salud emocional del ser humano y
garantizar su bienestar psicolégico. En aquellas personas resilientes es
frecuente observar menores indices de ansiedad y depresion (Wagnild &
Collins, 2009).

Las personas resilientes suelen aceptar las realidades dificiles que
afrontan, les dan sentido y son capaces de improvisar a partir de los recursos
que poseen (Cherniss & Goleman, 2022). Persistencia, constancia y
orientacion a futuro, son algunos de los rasgos que desarrollan las personas
resilientes, posibilitan la inclusién social, el emprendimiento y las esperanzas
para el futuro en los individuos con capacidades diferentes (Pérez et al., 2017).

En el entorno laboral, cuando los individuos con discapacidad se esfuerzan



por sobreponerse a las limitaciones por su condicion, pueden desarrollar la
resiliencia y asi promover una participacion mas activa en las organizaciones
al percibir sus metas como alcanzables (Drake et al., 2020; Ordway et al.,
2020). Por ello se plantean las siguientes hipotesis: La agencia personal y la
resiliencia explican la inclusion laboral de las personas con discapacidad
fisica. La agencia personal y la resiliencia influyen en la participacion laboral
de las personas con discapacidad fisica. La agencia personal y la resiliencia
influyen en la aceptacion laboral de las personas con discapacidad fisica.

La discapacidad fisica no simboliza una barrera para la inclusion en los
centros de trabajo de dicho grupo vulnerable; sin embargo, se requiere
politicas nacionales destinadas a promover la inclusién y el desarrollo de las
mismas, que generen oportunidades de acceso a la inclusién (Guzman et al.,
2021). Referente a los obstaculos para que las personas con discapacidad
ejerzan sus labores, se encuentra la adecuacion tecnolégica y la
infraestructura poco accesible para que las personas en su condicion puedan
desenvolverse de la mejor manera posible. Asi mismo, se considera como
otro factor limitante, a la edad por encima de los 50 afios, puesto que a esta

edad ya no son recibidos dentro de las empresas (Henrique & Fuentes, 2021)

La promocion de espacios laborales para personas con discapacidad,
se pueden generar, si son enfocados en las cualidades que dicha poblacion
desarrolld a raiz de una dificultad, como son las personas con ceguera que
presentan un sentido del tacto extremadamente agudo; de tal forma que,
pueda ser ajustado a la demanda del mercado laboral y por ende la obtencién
de puesto de trabajo para las personas que presentan alguna discapacidad
(Mauksch, 2021). Estos hallazgos indican la necesidad de priorizar la
discapacidad y diversidad en las estrategias de responsabilidad social. Se
recomienda a las organizaciones mejorar las oportunidades de integracion
laboral a través de politicas inclusivas y acciones concretas (Gould et al.
2020).

El modelo social de la discapacidad, considera las deficiencias del
cuerpo como una manifestacion humana de la diversidad, como son el género

y la raza; la discapacidad de la persona se debe a las barreras fisicas y



estructurales a las que se enfrenta (Diaz et al., 2021). Mientras que la inclusion
social hace referencia a la circunstancia que favorece a un individuo poder
disfrutar sus derechos basicos en la sociedad, la exclusion laboral es la

condicion de no tener empleo.

El principio de igualdad de condiciones, pretende que la inclusién en
los medios de trabajo se dé tomando en cuenta el aporte de colaboradores
con habilidades diferentes, los cuales posean caracteristicas y competencias
con los cuales también pueden brindar grandes contribuciones en el desarrollo

de las organizaciones (Castellanos & Quintana, 2019).

Frente a esto, la inclusion laboral es definida como la insercion de
grupos vulnerables dentro del contexto, que esté en situacion de riesgo o de
exclusion laboral. Fomenta la oportunidad de obtener trabajo, de las personas
independientemente de sus caracteristicas (Morales, 2020). Mediante la
promocién de oportunidades equitativas para que todos los individuos logren
acceder, participar y prosperar en el mercado laboral. Posee los siguientes
elementos: participacion, aceptacion y desarrollo de capacidades (Morales,
2020).

La participacion. Evalla el favorecimiento que brindan las empresas a
sus colaboradores de participar y contribuir mediante los procesos
econdmicos y productivos, a fin de lograr un cambio en las perspectivas que
se tienen de la persona con discapacidad (Morales, 2020). Por ello, es
fundamental que las empresas promuevan la inclusién de los individuos con
capacidades diferentes, fomentando su autoconfianza, empoderamiento y
seguridad en el entorno laboral (Carrizo, 2022).

La aceptacion. Entendida como la accion basica de una organizacion
inclusiva, cuando la persona se percibe aceptada, desarrolla un sentido de
pertenencia y contribuye plenamente en la organizacion (Morales, 2020). En
el caso de los individuos con capacidades diferentes, perciben el trabajo como
una responsabilidad y buscan desarrollar nuevas habilidades y oportunidades

de mejora (Gjertsen et al., 2021).

El desarrollo de capacidades. concibe al trabajo como una oportunidad

de crecimiento de la autosuficiencia, dignidad y autoestima; la valoracion de



los esfuerzos del individuo indica que su trabajo es reconocido, y desarrollan
su potencialidad (Morales, 2020). Las personas que buscan prepararse y
formarse continuamente, tendran mayores posibilidades de participacion y
toma de decisiones dentro de una organizacion (Andrade et al., 2021; Bam &
Ronnie, 2020).



II.
3.1

3.2

3.3

3.4

METODOLOGIA
Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada ya que, en base al conocimiento

existente sobre las variables de estudio, se pretende profundizar el
conocimiento y abordar aquello que aun se desconoce en el ambito
investigativo (Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia e Innovacion
Tecnoldgica [ CONCYTEC], 2018).
Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion presenté un disefio no experimental
transversal, no hay manipulacién de variables. De nivel explicativo con
variables observables pues se busca conocer la realidad de la poblacion
objeto de estudio y se pretende establecer un andlisis relacional (Osorio et
al., 2023). De este modo, se busco establecer la influencia de la agencia
personal y la resiliencia en la inclusion sociolaboral en personas con

discapacidad. El disefio esta representado por el siguiente esquema:

AP

Donde:

AP: Agencia personal
R: Resiliencia

IL: Inclusion laboral

Variables y operacionalizacion
Véase (Anexo 1)

Poblacion, muestra, muestreo unidad de anélisis
Poblacion: personas con discapacidad fisica residentes en el departamento

de la libertad.
Criterios de Inclusion
- Personas de 18 afios a mas.

- Que cuenten con carnet actual de CONADIS.
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Criterios de Exclusion

- Personas con discapacidades diferentes a la fisica.

- Personas con comorbilidades.

- Personas que no deseen participar del trabajo investigativo.

Muestreo: estuvo conformada por 250 personas con discapacidad fisica, esta
cantidad fue determinada segun la accesibilidad a los participantes y
basandonos en lo establecido por Ferrando & Anguiano (2010), quienes

consideran 200 participantes como minimo incluso en situaciones ideales.

Unidad de analisis: persona con discapacidad fisica, perteneciente al

departamento la libertad.
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Tabla 1
Datos sociodemogréficos de la muestra

- . Hombre Mujer Muestra completa
Caracteristicas de referencia 5
Y0 n % n %
Grado de instruccién
Sin instruccién 10 7.9 21 16.9 31 124
Primaria 45 38.8 12 117 57 26.0
Secundaria 24 20.7 65 63.1 89 40.6
Técnico 36 31.0 18 175 54 24.7
Universitario 11 9.5 8 7.8 19 8.7
Edad
de 20 a 30 afios 44 349 30 242 74 29.6
de 30 a 40 afos 29 23.0 44 355 73 29.2
de 41 a 50 afios 45 35.7 24 194 69 27.6
de 51 a mas 8 6.3 26 21.0 34 13.6
Discapacidad
Adquirida 88 69.8 89 718 177 70.8
Innata 38 30.2 35 282 73 29.2
Tiempo de discapacidad
Menos de 5 afios 45 35.7 12 9.7 57 22.8
6 a 30 afios 48 38.1 62 50.0 110 44.0
31 afios a mas 33 26.2 50 403 83 33.2
Trabaja actualmente
Si 114 90.5 105 84.7 219 87.6
No 12 9.5 19 153 31 12.4
Tipo de trabajo
Dependiente 82 65.1 74 59.7 156 62.4
Independiente 44 349 50 403 94 37.6
Experiencia laboral
1 a 5 afios 19 151 30 24.2 49 19.6
21 a 40 afios 16 12,7 12 9.7 28 11.2
6 a 20 afos 81 64.3 67 54.0 148 59.2
Menos de 1 afio 10 7.9 15 121 25 10.0
Cargo que ocupa
Administrativos 12 9.5 0 0 12 4.8
Directivos/Gerentes 0 0.0 11 8.9 11 4.4
Personal de servicio 51 40.5 60 484 111 44 .4
Personal docente/ Auxiliares 11 8.7 9 7.3 20 8.0
Produccién/Operarios 52 41.3 44 355 96 38.4
TOTAL 126 100 124 100 250 100

En la tabla se puede observar que la mayoria de la muestra: se encuentra en un grado de instruccion
de secundaria (40.6%), con edades que oscilan entre 20 y 30 afos (29.6%), con discapacidad
adquirida (70.8%), tiempo de discapacidad de 6 a 30 afios (44.0%), cuentan con un trabajo (87.6%),
de forma dependiente (62.4%), experiencia laboral de 6 a 20 afios (59.2%), en cargos de personal
de servicio (44.4%).
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En el trabajo de investigacion se hizo uso de la encuesta, que permitid

obtener informacion de manera sistematica y ordenada en la poblacion sobre
el tema de estudio, ademas de ser una técnica que puede aplicarse de manera
masiva para la recoleccién de informacion en grandes grupos de manera

simultanea (Hernandez et al., 2018).

Escala para medir Agencia personal y empoderamiento (ESAGE) de
Susan Pick, Jenna Sirkin, Isaac Ortega, Pavel Osorio, Rocio Martinez, Ulises
Xocolotzin y Martha Givaudan (2007), administrada de manera personal y
grupal, en un tiempo de 25 minutos aproximadamente, para una poblacién de
jovenes de 15 afios en adelante, cuenta con 3 dimensiones: Control,
autoeficacia y autonomia, compuesta por 35 items. Utiliza una escala de likert
de 0 a 3, con opciones nunca, casi nunca, Casi siempre y siempre, y una
puntuacion inversa en los items : 2, 4, 7, 10, 12, 22, 23, 24, 26, 27, 30, 31, 32
y 35. En los analisis realizados se obtuvo una confiabilidad de 0.723 por medio

del coeficiente de alfa de Cronbach y 0.743 de Omega.

Escala de Resiliencia de Wagnild, G. & Young, H. (1993), de origen
estadunidense, adaptada por Ménica del Aguila (2003), cuya via de
administracion es personal o grupal, durante un periodo de 25 a 30 minutos
aproximadamente, para una poblacién adolescente y adultos, que mide las
dimensiones de competencia personal (conformada por diecisiete items que
sefialan: confianza en si mismo, autonomia, determinacion, invulnerabilidad,
potestad, destreza y persistencia), aceptacion de uno mismo y de la vida (con
ocho items, los cuales incluyen: adecuacion, balance, transigencia y un
criterio de vida que plantea concordancia con la admision por la vida y un
sentimiento de tranquilidad pese a las dificultades). Consta de 25 items, utiliza
una escala de likert de uno al siete, las probables respuestas oscilan entre 25
y 175 considerandose que, a mayor puntuacion, mayor es considerado el nivel
de resiliencia. Wagnild & amp; Young hallaron la consistencia interna, con
Alpha de Cronbach, un valor de 0.94 paratoda la escalay de 0,9 para el Factor
I y de 0,8 para el Factor Il (Ospina et al., 2006). En el presente proyecto se
obtuvo un valor de 0.862 de alfa de Cronbach y 0.888 de Omega.
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3.6

3.7

Encuesta sobre Inclusion y Satisfaccidon Laboral, disefiado por Morales,
P. (2020), consta de 3 dimensiones, de las cuales se utilizé la dimension Nivel
de Participacion, dentro de ésta se presentan las subdimensiones:
participacion (tres items), aceptaciéon (tres items), y desarrollo de
capacidades (dos items), disefiado en una escala valorativa de tipo likert de 1
al 5, con 8 items (Morales, 2020). La extension nivel de participacion es la que
mejor consistencia presenta con un Alfa de Cronbach de 0,952 (Alta). En el
presente estudio se obtuvo un valor de 0.785 de alfa de Cronbach y 0.808 de
Omega.
Procedimientos

El proyecto fue presentado ante el comité de ética de la universidad, y
recibié aprobacion, seguido se establecio el contacto con las organizaciones
pertinentes para la coordinacion de la fecha de aplicacion de instrumentos con
los miembros pertenecientes a la misma. Se les indico el objetivo principal del
presente estudio investigativo, asi mismo la distribucion que se empled para
la aplicacion de instrumentos, se resaltd la voluntariedad de la participacion,
asi como la privacidad y confidencialidad segun el cddigo de ética del
psicologo, tras la breve explicacion, se procedié a solicitar la firma del
consentimiento informado, para proceder con la entrega de instrumentos uno
por uno, con una duracién de 45 minutos aproximadamente, en algunos
casos, los estrictamente necesarios, se brindé apoyo a los participantes para
el llenado de los instrumentos. La recoleccion de las respuestas se realizd por
un lapso de dos semanas, a través de reuniones coordinadas con tres dias de
anticipacion con los presidentes de cada asociacion de personas con
habilidades diferentes. Una vez finalizado el recojo de datos, se exportd a un
formato Excel y se continudé con la ejecucion de los andlisis estadisticos
pertinentes.
Método de analisis de datos

En este trabajo, se considero primero el analisis estadistico descriptivo,
incluyendo la observacion y procesamiento de datos como la media, moda, y
demas caracteristicas porcentuales de las variables. Esto, tomando en cuenta

los niveles de las variables y su presencia en la poblacion a estudiarse.

14



Ademas, se realiz6 un analisis profundo a partir de estadistica
inferencial, utilizandose los coeficientes de normalidad Kolmogorov Smirnov y
Shapiro, para determinar la naturaleza de distribucion de los datos, y los
coeficientes de correlacion de Rangos de Spearman, para identificar la
manera de relacionarse de las variables. Una vez determinadas ambas
propiedades, se utilizé la R2 para identificar las influencias de una variable
sobre la otra, tomando en cuenta lo sefialado por Cohen (1991), el cual
plantea los siguientes valores .01: pequefia, .10: mediana, .25: grande. Todo
ello, por medio de los programas MS Excel, JAMOVIy AMOS.

3.8 Aspectos éticos
La presente investigacion tuvo como ejes principales los siguientes:

La aprobacion del Comité de Etica de Investigacion, debido a que el
Estado Peruano debe resguardar aquellas investigaciones que se realizan en
seres humanos, teniendo como eje principal la responsabilidad ética del
investigador (Instituto Nacional de la Salud, 2011). Del mismo modo, se velo
por el principio ético de no-maleficencia al buscar ser responsables del
bienestar mental, social y fisico de cada uno de los participantes del presente
estudio. De igual forma, el principio ético de justicia, donde todos tienen la
oportunidad de participar en el estudio recibiendo un trato digno y respetuoso,
cuidando su anonimato, el caracter voluntario de su participacion, valorando
su decision de participar. Ademéas, se han resuelto las dudas de los
participantes antes que firmen el consentimiento informado quienes estaban
de acuerdo en participar en la investigacion. Se les brindé informacion del
proyecto, facilmente comprensible, ademas de incluir las modalidades para la

revocacion del consentimiento.

En consideracion de los ideales bioéticos propuestos por Alvarez
(2018), fueron tomados con la finalidad de respaldar el presente estudio
investigativo, quien plantea que el respeto a los individuos es algo elemental,
sefala que se debe brindar respeto, libertad y autodeterminacion, a travées de

la valoracion de su dignidad y autonomia.

Por otro lado, el trabajo de investigacion tuvo como base la normativa

de conducta académica ética establecida por American Psychological
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Association (APA 2017), por ser considerado sumamente importante durante
el desarrollo de la investigacion a través de la recoleccion de informacion, la
ejecucion y su respectiva sustentacion. Por ultimo, se tuvo en consideracion
mantener el cédigo de ética del Colegio de Psicélogos del Pert (2017), en los
articulos 20°, 21° y 22° donde se menciona el deber del psicélogo de
mantener bajo confidencialidad toda informacibn compartida por los
participantes, y hacer uso de ella solo con fines académicos, protegiendo las
identidades de los participantes que formaron parte de la muestra.

Finalmente, los instrumentos fueron de acceso libre y se respetaron los
derechos de autor, por lo cual se incluyeron en la investigacion las citas, bajo

las normas APA.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia influyen sobre la
inclusion laboral

Modelo R R2

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia 337 114
influyen sobre la inclusion laboral

Variables Coeficientes no B p
estandarizados (B) estandarizados

Agencia personal e inclusion laboral -.160 -.253 <.001
Resiliencia e inclusién laboral 127 372 <.001
Resiliencia y agencia personal - A7 -

Tras realizar el procedimiento denominado regresion lineal y path analysis, se
observa en la tabla 1 que, el modelo planteado donde la agencia personal y la
resiliencia se relacionan entre si e influyen en la inclusién laboral, explica el 11.4%
del comportamiento de esta Ultima. Los beta estandarizados evidencian que ambas

variables aportan y explican adecuadamente la inclusién laboral.

Figura 1
Modelo explicativo de la Agencia personal, Resiliencia e Inclusion laboral
mediante Path Analysis.

AGENCIA PERSONAL
25 (&)
M

A7 INCLUSION LABORAL

RESILIENCIA
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Tabla 3

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia influyen sobre la
participacion laboral.

Modelo R R?
Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia
_ o 400 .160
influyen sobre la participacion

_ Coeficientes no B
Variables _ _ P
estandarizados (B) estandarizados

Agencia personal y Participacion -.067 -.250 <.001
Resiliencia y Participacion .065 451 <.001
Resiliencia y Agencia personal - A7 -

Tras realizar el procedimiento denominado Regresion lineal y Path Analysis, se
observa en la tabla 3 que el modelo planteado donde la agencia personal y la
resiliencia se relacionan entre si e influyen en la participacion, explica el 16% del
comportamiento de esta Ultima. Los Beta estandarizados evidencian que ambas
variables aportan y explican adecuadamente la participacion.

Figura 2

Modelo explicativo de la Agencia personal, Resiliencia y Participacion laboral
mediante Path Analysis.
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Tabla 4

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia influyen sobre la
aceptacion laboral.

Modelo R R2

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia

_ » .330 109
influyen sobre la aceptacion
_ Coeficientes no B
Variables _ _ p
estandarizados (B) estandarizados

Agencia personal y Aceptacion -.087 -.313 <.001
Resiliencia y Aceptacion .049 .328 <.001
Resiliencia y Agencia personal - A7 -

Tras realizar el procedimiento denominado Regresién lineal y Path Analysis, se
observa en la tabla 3 que el modelo planteado donde la agencia personal y la
resiliencia se relacionan entre si e influyen en la aceptacion, explica el 10.9% del
comportamiento de esta uUltima. Los Beta estandarizados evidencian que ambas
variables aportan y explican adecuadamente la Aceptacion.

Figura 3

Modelo explicativo de la Agencia personal, Resiliencia y Aceptacién laboral
mediante Path Analysis.

AGENCIA PERSONAL
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Tabla b

Modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia influyen sobre el
desarrollo de capacidades laborales.

Modelo R R?
Modelo explicativo donde la Agencia personal y la Resiliencia
influyen A17 .014
sobre el Desarrollo de capacidades
, Coeficientes no B
Variables _ . p
estandarizados (B) estandarizados

Agencia personal y Desarrollo de -.006 -.032 .658
capacidades
Resiliencia y Desarrollo de capacidades .013 129 .073
Resiliencia y Agencia personal - A7 -

Tras realizar el procedimiento denominado Regresion lineal y Path analisis, se
observa en la tabla 4 que el modelo planteado donde la agencia personal y la
resiliencia se relacionan entre si e influyen en el desarrollo de capacidades, explica
el 1.4% del comportamiento de esta ultima. Los Beta estandarizados evidencian
que la resiliencia aporta poco a la explicacién del desarrollo de capacidades,

mientras que la agencia personal no aporta a dicha explicacion.

Figura 4

Modelo explicativo de la Agencia personal, Resiliencia y Desarrollo de
capacidades

AGENCIA PERSONAL

47 Desarrollo de capacidades
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RESILIENCIA
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Tabla 6
Nivel de agencia personal, resiliencia e inclusion laboral

Agencia personal Resiliencia Inclusién laboral
Nivel f % f % f %
Bajo 0 0 0 0 43 17.2
Medio 250 100.0 104 41.6 162 64.8
Alto 0 0 146 58.4 45 18.0
Total 250 100.0 250 100.0 250 100.0

En la tabla 6 se observa que todas las personas se ubicaron en el nivel medio de
agencia personal. Respecto a la resiliencia, se evidencia una tendencia hacia el
nivel alto y medio. Mientras que, en la inclusion laboral la tendencia es hacia el nivel

medio, con pequefios porcentajes en el nivel alto y bajo.
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DISCUSION
Las personas que presentan alguna discapacidad se enfrentan con las

dificultades para ser incluidos social y laboralmente (Consejo Nacional para la
Integracion de la Persona con Discapacidad [CONADIS], 2021). Conocer su
percepcion y vivencias se hace necesario para desarrollar estrategias
efectivas para incluirlos en ese ambito. Sin embargo, en el contexto peruano
son escasas las investigaciones que buscan explicar la inclusion laboral de
personas con discapacidad fisica. Por ello, la presente investigacion se
desarroll6 en el marco de contribuir con el conocimiento cientifico al proponer
un modelo explicativo donde la agencia personal y la resiliencia explican la

inclusion laboral en personas con discapacidad fisica.

Los resultados pertenecientes al objetivo general evidencian que el
modelo donde se asume a la agencia personal y resiliencia (variables
independientes), explican el 11.4% de la inclusién laboral (variable
dependiente). En ese sentido, existen otras variables no estudiadas que
explican el 88.6% restante de la inclusion laboral. Asi mismo, se puede afirmar
que tanto la agencia personal y la resiliencia son factores que influyen en la
explicacion de la inclusiébn laboral, ya que sus valores Beta son
estadisticamente significativos; sin embargo, cada variable independiente

aporta de manera diferente a la dependiente.

La resiliencia influye de manera positiva sobre la inclusion laboral; es
decir, mientras mayor sea la resiliencia del trabajador con discapacidad, se
sentira mas incluido laboralmente. Esto es coherente con la informacion
tedrica, ya que mientras mayor sea la resiliencia de los trabajadores, tendran
mas capacidad para afrontar los conflictos y mantendran actitud positiva ante
estos eventos (Gomez & Jiménez, 2020), generando un entorno laboral mas
sano y armonioso. Esto es posible, porque el trabajador resiliente acepta la
realidad problematica y despliegan un conjunto de habilidades para adaptarse
a la adversidad (Goleman et al., 2022).

En el caso de la agencia personal, esta influye de manera negativa
sobre la inclusién laboral. Mientras mayor sea la agencia personal del

trabajador con discapacidad, podria sentirse menos incluido laboralmente. Es
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necesario precisar que la resiliencia tiene una connotacién mas de regulacion
y resistencia emocional (Wagnild & Collins, 2009), y si bien comparte con la
agencia personal la idea de la adaptacion al entorno, esta Ultima va mas alla
de ello. La agencia personal incluye ser proactivo, planificar el desarrollo
personal, cumplir objetivos de vida e influir conscientemente en las funciones
de su vida y de su entorno (Bandura 2006, 2018).

En ese sentido, una persona con elevada agencia personal buscara no
solo adaptarse a las adversidades y retos laborales, sino también buscara
tener un desarrollo personal/laboral dentro de la empresa. Este aspecto es
desaprovechado por las empresas ya que las personas con discapacidad
fisica no encuentran en el entorno laboral peruano condiciones adecuadas
para poder desarrollarse como personas Yy trabajadores. Dicha situacion se
agrava al conocer que el Peru es considerado un pais poco inclusivo, donde
las empresas visualizan a las personas con discapacidad fisica, como entes
que requieren una mayor inversion de tiempo y dinero para lograr una
adecuada adaptacion laboral, a diferencia de alguien sin discapacidad fisica
(Pefa, 2021).

Desde el Estado peruano se ha implementado la ley N° 29973 (Ley
general de persona con discapacidad, 2012), la cual ha ayudado a que las
empresas contraten un porcentaje minimo de trabajadores con discapacidad.
A pesar de esto, las empresas la asumen como una obligacion legal y no
tienen en cuenta que los trabajadores con discapacidad fisica también podrian
aportar al desarrollo de la empresa desde su puesto de trabajo y, por lo tanto,
limitan sus oportunidades de crecimiento personal y laboral (Velez, 2021).

En sintesis, es necesario que el trabajador con discapacidad fisica sea
resiliente para poder adaptarse y ser incluido laboralmente. Si bien los
resultados han indicado que la agencia personal no aporta a la inclusion
laboral, esta sigue siendo relevante ya que permite al trabajador proponerse
objetivos y llevarlos a cabo. En ese sentido, un trabajador resiliente tendra
mayor facilidad para ser incluido en el trabajo, mientras que a la par debe

desarrollar su agencia personal para aumentar su autonomia.
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También es necesario resaltar, que la inclusion laboral no depende
Gnicamente del trabajador; desde un punto de vista organizacional, es la
empresa quien debe desplegar mecanismos para ello, asi mismo, los
compafieros de trabajo pueden aportar a dicha inclusion. Desde un punto de
vista social, la eliminacion de estigmas y la educacion inclusiva en la escuela
también son necesarias para aumentar la inclusién social y posteriormente
laboral de las personas con discapacidad. A su vez, es necesario que se
empodere a la persona a seguir superando las adversidades y optar por un

desarrollo integral.

En el caso de la participacion, los trabajadores con discapacidad fisica
resilientes sentirdn que la empresa brinda trato igualitario, los toma en cuenta,
dentro de las actividades laborales como a cualquier otro trabajador (Morales,
2020). Mientras que, en la aceptacion, los trabajadores con discapacidad
fisica resilientes podrian percibir que la empresa aparentemente si los incluye
a pesar de sus limitaciones fisicas (Morales, 2020). Sin embargo, la agencia
personal influye de manera negativa tanto en la participacion como en la
aceptacion; es decir, la percepcion de inclusion laboral se podria deber mas a
la adaptacion que tienen los trabajadores a la empresa y no a las condiciones

reales que ofrece dicha organizacion.

Por otro lado, la agencia personal y la resiliencia influyen solo en 1.4%
al desarrollo de capacidades. Este resultado refleja los argumentos
previamente utilizados, ya que la dimension desarrollo de capacidades hace
alusion a las oportunidades que ofrece la empresa para el crecimiento
personal y laboral, asi como la valoracion y el reconocimiento al trabajador
(Morales, 2020).

En ese sentido, estos resultados implican que la resiliencia s6lo permite
la adaptacion, pero poco o nada influye en el desarrollo de capacidades
personales y laborales que tiene el trabajador con discapacidad fisica dentro
de su entorno de trabajo. La inclusion laboral no es solo darle trabajo a la
persona con discapacidad, sino brindar un entorno donde existan igualdad de

condiciones y oportunidades para todos los trabajadores, tomando en cuenta
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las diferentes habilidades, caracteristicas y competencias de las personas con

discapacidad fisica (Castellanos & Quintana, 2019).

Si bien la agencia personal suele ser un elemento valorado para
alcanzar los objetivos y desarrollo humano en las personas con discapacidad
fisica (Mayroterna & Gonzalez, 2020), se deja evidenciado que el entorno
laboral peruano investigado no favorece al crecimiento personal laboral, ya

que posiblemente no cuentan con la implementacion ambiental adecuada.

Esta realidad es visible ante todo ciudadano que recorre las calles del
Peru, donde es facil identificar que ni siquiera en espacios publicos se cuenta
con infraestructura que permita transitar libremente a las personas con
discapacidad fisica, caracteristica que se repite en los espacios laborales
(Montalvo, 2022).

Los resultados evidencian que las personas con discapacidad fisica
cuentan con buenos recursos personales que les permiten superar las
adversidades, ya que reportan niveles medios y altos de resiliencia, lo que a
su vez favorecera la adaptacion laboral y busqueda de empleo (Diaz et al.,
2021). En el caso de la agencia personal, esta amerita ser potenciada, ya que
solo se report6 niveles medios, lo cual implica que el deseo de adquirir nuevas
habilidades y aspirar a un mejor puesto de trabajo no es una prioridad para
ellos (Gjertsen et al., 2021). La inclusion laboral es la Unica variable que ha
reportado niveles bajos, lo cual refleja que existe un grupo de trabajadores
descontentos con el trato que reciben en su trabajo. Frente a ello, es necesario
que el Estado peruano garantice el desarrollo social de las personas con
discapacidad fisica y genere entornos donde tengan la misma igualdad de
oportunidades que los demas (Agredo & Montenegro, 2022).

Finalmente, respecto a las limitaciones, el disefio transversal aporta
informacion en un Unico momento, por lo que se desconoce la evolucién o
cambios que pueda tener la inclusion laboral en los trabajadores con
discapacidad a través del tiempo. El proponer un modelo explicativo brinda un
acercamiento a conocer las causalidades de un fenémeno, pero no se puede
concluir con exactitud una causalidad. Por ende, en futuras investigaciones se

deben superar dichas limitaciones.
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VI.

CONCLUSIONES
Se establecid que la resiliencia es un factor determinante para explicar

la inclusion laboral, mientras que la agencia personal contribuye a reforzar la
resiliencia, mas no favorece directamente a la inclusion laboral. Las
condiciones laborales que se les ofrece a las personas con discapacidad fisica

no favorecen su desarrollo personal y laboral.

Se identific6 adecuados niveles de resiliencia, una necesidad de
potenciar la agencia personal y un descontento por parte de los trabajadores
con discapacidad fisica hacia su inclusion laboral.

La resiliencia permite a las personas con discapacidad fisica poder
participar activamente en las actividades que la empresa realiza y poder
sentirse aceptados e incluidos en su entorno laboral. Mientras que su agencia
personal le ayudara a seguir alcanzando objetivos que le hagan sentir mejor

consigo mismo.

La resiliencia y la agencia personal no explican el desarrollo de

capacidades, posiblemente porque el entorno laboral no lo permite.
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VII.

RECOMENDACIONES
A las personas con discapacidad fisica, enfocarse en sus fortalezas y

cualidades, con la finalidad de tener una mejor adaptacion y continuar siendo
resilientes. Pueden iniciar con establecer metas alcanzables y celebrar los
logros, contar con el apoyo emocional de su entorno cercano (familiares y
amigos). Asi mismo, aprovechar recursos y tecnologias disponibles para
mejorar la calidad de vida, superar las barreras fisicas, aumentar la

independencia y la resiliencia.

A los investigadores, incluir otras variables de estudio como clima
organizacional, cultura organizacional, rendimiento y satisfaccion laboral, asi
mismo, es necesario investigar la perspectiva que tienen los compafieros de

trabajo.

Al personal de recursos humanos, considerar la importancia de
fomentar un clima laboral y una cultura inclusiva, ademéas de brindar
condiciones laborales favorables para las personas con discapacidad fisica,
asi como contar con un psicélogo ocupacional que vele por la salud mental de

los colaboradores.

A las organizaciones, asegurarse de que el entorno laboral sea
accesible para personas con discapacidad fisica, esto implica eliminar
barreras fisicas, es decir colocar rampas, ascensores accesibles, y
proporcionar espacios de trabajo adecuados. Asi mismo, se puede incluir el
trabajo remoto o semipresencial y la asignacion de tareas laborales acordes

a la capacidad del colaborador correspondientes al puesto que ocupe.

Al gobierno, se sugiere para promover en todas las instituciones
(nacionales y particulares) la educacion inclusiva, con la implementacion de
programas y servicios que permitan a las personas con discapacidad acceder
a una educaciéon de calidad desde niveles basicos (inicial, primaria,
secundaria). Esto podria disminuir los obstaculos en la etapa adulta, como la
falta de oportunidades laborales adaptadas a las capacidades de las personas

con discapacidad.
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ANEXOS

Anexo 1: operacionalizacion de variables

Variables de estudio | Definicién conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escalade medicion (Intervalo ordinal)
Agencia personal Atributos que | La evaluacién de la agencia personal | Control: 1,3,6,8,12, | Escalade Agencia Personal (Pick et al.,
permiten al individuo | se llevara a cabo mediante la | Control externo 14, 15, 17, 2007)
autorregularse, administracion de la Escala de | Controlinterno. 25, 28, 29
organizarse, ser | Agencia Personal y Empoderamiento Autoeficacia: Respuestas de tipo Likert con opciones de
proactivo y contribuir | (ESAGE) creado por Pick et al (2007). Busqueda d'e alcanzar metas 4,9,11, 13, 0 (siempre),1 (casi siempre), a 2 (casi
en las circunstancias | Conformada por 2 Superar dificultades. 18,19, 21, 26, | hunca), 3 (nunca)
de su vida | variables con un total de 42 items. Por 31,33
(Bandura,2018) tseorlr;asl dsa'r?;aset'gg;gﬂcge sgspclﬁlaarl? Autonomia: Voluntad propia | 2,5,7,10, 16,
‘ . Busqueda de soluciones personales | 20, 22, 23,
conformada por 3 dimensiones y Un | capacidad para actuar independiente | 24 27 30 32
total de 35 items. y colectivamente. DR
34,35
Resiliencia Caracteristica de La escala a utilizar sera la Competencia personal 1,2,3,4,5,6,9| Escala de Resiliencia de Wagnild & Young
personalidad, que | modificada por Del Aguila (2003) Indicaban- auto- confianza, 15,
los efectos negativos | CON una adaptacion linguistica para independencia, decision,
estrés, promueve Perl. Conformada por 25 items. invencibilidad, poderio, ingenio, y
adaptacion frente perseverancia.
situaciones  adversas Aceptacion de uno mismoy de lavida | 7,8, 11, 12,
que permiten Representan adaptabilidad, balance, | 16, 21, 22,
restablecer el flexibilidad y una perspectiva de vida | 25
equilibrio en la vida estable. Estos items reflejan
del individuo (Wagnild aceptacion
& Young, 1993) por la vida y un sentimiento de paz
pese a la adversidad.
Inclusién laboral Integracion a la Se utilizara la encuesta sobre inclusién| Participacion 1,2,3 Encuesta sobre inclusion y satisfacciéon
los grupos vulnerables y satisfaccion laboral, disefiada por Aceptacion 456 laboral
Situaciones de riesgo 0 Morales(2022) en ECUadOr. - ,’ RespUGStas de tlpo leert de 1
Desarrollo de las capacidades 7.8

exclusion social a través
trabajo (Morales, 2020)

(Totalmente  en
desacuerdo)

3(Ni de acuerdo, ni en desacuerdo) 4
(De acuerdo) 5(Totalmente de acuerdo)

desacuerdo)
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Anexo 2
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Anexo3:

INSTRUMENTO 1:

Escala para medir Agencia Personal y Empoderamiento (ESAGE)

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, marque con una “X”
la repuesta que mejor lo caracterice: nunca, casi nunca, casi siempre y siempre. Es
muy importante que sea honesto/a al responder, es decir, conteste con base en lo
que usted realmente hace, piensa y siente, y no en lo que cree que seria lo mejor

0 en lo que otras personas harian.

Ejemplos
Nunca Casi _Ca5| Siempre
nunca siempre
Me gusta trabajar X
Si a usted “casi siempre” le gusta trabajar
\ Cumplo con mis pagos X
Si usted “casi nunca” cumple con sus pagos
Nunca Casi Casi Siempre
nunca |siempre P

1. Me cuesta trabajo terminar lo que estoy haciendo.

2. Me gusta ser el primero en hacer cosas nuevas.

3. Dejo las cosas a medias.

4. Busco solucién a un problema, aunque otros me
digan no hay.

5. Me da pena cobrar lo que me deben.

6. Cumplir con los planes que tengo, esta fuera de mi
control.

7. Me gusta tener responsabilidades.

8. Hago menos cosas de las que soy capaz.

9. Me es dificil saber con quién puedo contar en una
dificultad.

10. Sé por qué pasan las cosas.

11. Me es dificil saber qué esperar de la vida.

12. Me es facil tomar decisiones.

13. Me da verguienza hablar en publico.

14. Sélo pongo empefio a lo que es facil.

37




15.

Siento que tengo poco control sobre lo que me pasa.

16.

Me quejo con las autoridades cuando hay abuso

17.

Pienso que este mundo lo dirigen aquellos que tienen

poder

18.

Me siento incapaz de cumplir lo que me propongo.

19.

Me desespero ante situaciones dificiles.

20.

Tengo que aguantarme la vida que me toco.

21.

Le doy demasiada importancia a las opiniones de los
demas.

22.

Me da verglienza que me elogien.

23.

Cuando tengo un problema, sé lo que necesito para
solucionarlo.

24,

Tengo iniciativa para hacer las cosas.

25.

Es mejor tomar decisiones que esperar a ver lo que
pasa.

26.

Me siento inseguro con las decisiones que tomo.

27.

Hago lo que creo que es mejor para mi, sin importar lo
gue otros crean.

28.

Conozco las leyes de mi pais.

29.

Me es dificil expresar mi opinién publicamente.

30.

Me da miedo equivocarme.

31.

Lo que ocurre en mi vida esté bajo mi control.

32.

Encuentro soluciones novedosas a los problemas
dificiles.

33.

Tapo mis errores para que nadie se dé cuenta.

34.

Prefiero que las cosas ocurran de manera espontanea
en vez de planearlas.

35.

Exijo mis derechos, aunque otros no estén de
acuerdo.

DE ACCESO ABIERTO:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/49369/Jimenez

PBI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

38



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/49369/Jimenez_PBI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/49369/Jimenez_PBI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/49369/Jimenez_PBI-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

INSTRUMENTO 2:

Escala de Resiliencia (ER) de Gail M. Wagnild & Heather M. Young

INSTRUCCIONES: Para cada una de las siguientes afirmaciones, margue con un

“circulo” la respuesta que mejor lo caracterice, sobre una escala de 7 puntos, donde
partir de 1 corresponde a ESTAR EN DESACUERDO, hasta el 7 ESTAR DE

ACUERDO. Es muy importante que sea honesto/a al responder, es decir, que

conteste con base en lo que usted realmente hace, piensa y siente, y no en lo que

cree que seria lo mejor o en lo que otras personas harian.

No. ITEMS Estar en desacuerdo Estar de
acuerdo
1 | Cuando planeo algo lo llevo a cabo.
1 2 3 4 5 6
2 | Por lo general consigo lo que deseo por uno
u otro 1 2 3 4 5 6
modo.
3 | Me siento capaz de mi mismo(a).
1 2 3 4 5 6
4 | Para mi, es importante mantener mi interés
en las 1 2 3 4 5 6
cosas.
5 | En caso que sea necesario, puedo estar
solo(a). 1 2 3 4 5 6
6 | Me siento orgulloso(a) de haber
conseguido 1 2 3 4 5 6
algunas cosas en mi vida.
7 | Tomo las cosas sin mucha importancia.
1 2 3 4 5 6
8 | Soy amigo(a) de mi mismo(a).
1 2 3 4 5 6
9 | Me siento capaz de hacer varias cosas al
mismo 1 2 3 4 5 6
tiempo.
10 | Soy decidido(a).
1 2 3 4 5 6
11 | Rara vez me pregunto de que se trata algo.
1 2 3 4 5 6
12 | Tomo las cosas dia por dia.
1 2 3 4 5 6
13| Puedo sobrellevar tiempos dificiles, porque
ya he experimentado lo que es la dificultad. 1 2 3 4 5 6
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14 | Tengo auto disciplina.

15| Me mantengo interesado(a) en

las 1 2 3 4 5 6
cosas que realizo.

16 | Por lo general encuentro de qué reirme.

17 | Puedo sobrellevar el mal tiempo gracias a mi
autoestima. 1 2 3 4 5 6

18 | Frente a una emergencia, las personas
pueden confiar en mi. 1 ) 3 4 5 6

19 | Puedo ver una situacion desde diferentes
puntos de vista. 1 2 3 4 5 6

20 | Algunas veces me obligo a hacer cosas,
aungue no desee hacerlas. 1 2 3 4 5 6

21 | Mivida tiene un sentido.

22 | No me lamento de cosas por las que no
puedo hacer nada. 1 2 3 4 5 6

23 | Puedo salir airoso(a) de situaciones dificiles.

24 | Tengo la energia suficiente para llevar a
cabo lo que tengo que hacer. 1 2 3 4 5 6

25 | Acepto que pueden existir personas a las
gue no les agrado. 1 2 3 4 5 6

Con items modificados linguiisticamente por Del Aguila (2003) para la muestra

peruana
DE ACCESO ABIERTO:

https://pdfcoffee.com/escala-de-resiliencia-del-aguila-5-pdf-free.html
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INSTRUMENTO 3:
ENCUESTA SOBRE INCLUSION Y SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas, Marque con una X
la opcién que considere mas adecuada a su percepcion personal, basandose en su
propia experiencia en su entorno laboral. Si tiene alguna duda, manifiéstela con
toda confianza. La presente encuesta es de total confidencialidad, de uso exclusivo

para fines académicos.

Indique el grado de acuerdo que usted tiene con las afirmaciones planteadas,

en base la siguiente denominacion:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

1
2
Ni desacuerdo, ni de acuerdo 3
De acuerdo 4

5

Totalmente de acuerdo

TD|ED DA|TA

AFIRMACION 112|3|4|5

Los empleados y jefes de esta empresa me motivan a cumplir mis
funciones

en el trabajo.

Siento que puedo usar mi maximo potencial para el alcance de los
objetivos
de la organizacion.

Siento que formo parte de la empresa.

Los empleados y jefes de esta empresa incluyen a trabajadores con
diferentes capacidades en la mayoria de las tareas de la empresa.

En esta empresa me permiten participar en el trabajo en equipo.

La empresa utiliza la diversidad de la fuerza de trabajo para mejorar su
productividad, incluyendo a las personas con discapacidad.

Los empleados de esta empresa saben lo que sus jefes esperan de
ellos.

El ambiente de esta empresa es propicio para desarrollar mis nuevas
ideas.

DE ACCESO ABIERTO:

https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2941/1/77009.pdf
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Agencia personal y resiliencia como factores influyentes

de la inclusion laboral en personas con discapacidad fisica.
Investigadoras:
Flores Gutiérrez, Sonia Tumbajulca Sanchez, Rocio

Propdsito del estudio

Se le invita a participar en una investigacion cuyo objetivo es establecer la influencia
de la agencia personal y la resiliencia en la inclusion laboral de las personas con
discapacidad fisica en Trujillo. Esto quiere decir, que se desea averiguar cOmo
influye la capacidad de un ser humano para poder regular sus emociones, acciones
y de superar los obstaculos que se le presenten, con el fin de lograr la inclusion
laboral.

Esta investigacion es desarrollada por dos estudiantes del altimo ciclo de la carrera
profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo del campus UCV Trujillo
y ha sido aprobada por el comité de ética de la universidad.

Se pretende, con los resultados de la investigacién, sugerir estrategias de
intervencioén, acorde a las necesidades de los adultos con discapacidad fisica, para
promover su inclusion laboral.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se aplicaran tres encuestas donde se recogeran datos personales e informacion
sobre agencia personal, resiliencia e inclusion laboral.

Estas encuestas tendran un tiempo aproximado de 15 minutos.

Las respuestas a los cuestionarios seran codificadas usando un ndmero de
identificacion, por lo tanto, seran an6nimas. Seran aplicadas de manera colectiva
en el siguiente orden: Instrumento para medir agencia personal (ESAGE), Escala
de resiliencia (ER) y la Encuesta sobre inclusion y satisfaccion laboral.

Participacion voluntaria:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. En caso usted se encuentre
respondiendo las pruebas y deseara retirarse, lo puede hacer sin ningun problema.
Riesgo:

No existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad, usted tiene la libertad de
retirarse del estudio.

42



Beneficios:

Los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la OMAPED del distrito al que
pertenece, de manera agrupada (no individual). Usted no recibira ningan beneficio
econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual
de la persona, sin embargo, los resultados podran convertirse en beneficio de la
salud publica.

Confidencialidad:

Los datos recolectados seran anonimos y no tendra ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado, seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Sonia Flores Gutiérrez, email: sfloresg@ucvvirtual.edu.pe, Rocio Tumbajulca
Sanchez, email: rytumbajulca@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora Dra. Gina
Chavez Ventura, email: gchavez@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion, autorizo participar en la
investigacion antes mencionada:

Sii NO: oo,
Nombre y apellidos: ...
Sexo .....coeevnnnnn. Fecha: ...,

Participante

Flores Gutiérrez, Sonia Elena Tumbajulca Sanchez, Rocio Yanet
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FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Sexo: Hombre () Mujer ()

Grado educativo: Primaria () Secundaria () Técnico () Universitario ()
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Cuenta con un trabajo: Si() No ()
Tipo de trabajo: Dependiente () Independiente ()
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ﬁ Universidad César Vallejo

ANEXO N.° 4: Modelo de informe de revision expedita/completa de proyectos de
investigacion

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la Escuela de Psicologia

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela de Psicologia, deja constancia que el
proyecto de investigacidn titulado “Agencia personal y resiliencia como factores influyentes de la Integracion laboral
en personas con discapacidad fisica®, presentado por las autoras Flores Gutiérrez Sonia Elena, Tumbajulca Sanchez
Rocio Yanet, ha pasado una revision expedita por Natalia Mavila Guzman Rodriguez, y de acuerdo a fa comunicacion
remitida el 23 de Junio del presente por correo electronico se determina que la continuidad para fa gjecucion del

proyecto de investigacion cuenta con un dictamen;

Trujilto, 06 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.® Firma

Luis Alberto Chunga Pajares Presidente 43500086 Frmado diganimente por
Liss A Chunga Pajares

2 06 oe julio 2023

Natalia Mavila Guzman Rodriguez Miembro 1 41916979 Femado dighaimente poc
Natatia M. Guzman Rodrigeez

& 06 de julio 2023
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Descripcion de las variables de investigacion

] ) W de
Variables M De Min  Max gl g2 )
Shapiro
Agencia personal 57 10.6 34 78 0418 -0.325 0.939 <.001
Control 187  4.42 10 28 0.454 -0.343 0945 <.001
Autoeficacia 185 4.88 8 26 -0.0378 -112 0932 <.001
Autonomia 198 5.01 9 29 -0.338 -0.26 0958 <.001
Resiliencia 137 196 78 168 -0.709 -0.197 0.936 <.001
Competencia
9.6 149 50 116  -118 0629 0852 <.001
personal
Aceptacion a uno
) 40 7.11 25 53 -0486 -0.645 0.936 <.001
mismo
Inclusion laboral 2446 6.682 12 35 -0.266 -0.983 0.938 <.001
Participacion 989 2811 4 14 -0392 -0.679 0.933 <.001
Aceptacion 852 2951 3 15 0.156 -0441 0951 <.001
Desarrollo de las
6.05 1.925 2 10 0.045 -1.002 0940 <.001

capacidades

Confiabilidad por consistencia interna de las variables de estudio

o (@)

Agencia Personal 0.723 0.743

Resiliencia 0.862 0.888
Inclusién laboral 0.821 0.830

Matriz de correlaciéon entre las variables de estudio

Agencia personal Resiliencia

. R de Pearson 470 -
Resiliencia
Valor p <.001 -
., R de Pearson -.078 253
Inclusion laboral
Valor p 218 <.001
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Matriz de correlacion entre las variables Agencia personal, Resiliencia y las
dimensiones de la variable Inclusion laboral

Agencia personal  Resiliencia

L R de Pearson -.039 333
Participacion
valor p 544 <.001
B R de Pearson -.159 180
Aceptacion
valor p 012 0.004
Desarrollode R de Pearson .029 0.114
capacidades  valor p 650 0.072

AFC — ENCUESTA DE INCLUSION LABORAL

Analisis descriptivos de los items

M DE Min Max gl g2
it01 2.73 1.27 1 5 0.1105 -1.227
it02 3.72 14 1 5 -1.0563 -0.25
it03 3.44 117 1 5 -0.2333 -0.95
ito4 2.87 1.19 1 5 0.1922 -0.926
it05 297 1.35 1 5 -0.1998 -1.444
it07 2.68 1.24 1 5 0.4663 -0.844
it10 3.15 1.2 1 5 0.0364 -1.012
it12 29 1.19 1 5 -0.0285 -1.357

Cargas factoriales

Indicador Estimador P A _

Participacion

it01 0.794 <.001 0.625

it02 0.579 <.001 0.415

it03 0.986 <.001 0.847
Aceptacién

it04 0.633 <.001 0.532

it05 1.114 <.001 0.829

it07 0.759 <.001 0.615

Desarrollo laboral

it10 0.760 <.001 0.635
it12 0.556 <.001 0.467




Matriz de correlacion entre items

it01 it02 it03 it04 it05 it07 it10 it12
it01 -
it02 0.222 —
it03 0323 0372 —
it04 0374 0143 0392 -
it05 0609 0341 0558 0458 -
it07 0487 0196 0419 0256 0518 -
it10 0369 0267 0666 0351 0548  0.441 -
it12 0187 0298 0544 0195 0273 0214 0297 —
Ajuste del modelo
CFI LI SRMR
0914 0.85 0.0552
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHAVEZ VENTURA GINA MARIA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Agencia personal y resiliencia
como factores influyentes de la inclusion laboral en personas con discapacidad fisica",
cuyos autores son FLORES GUTIERREZ SONIA ELENA, TUMBAJULCA SANCHEZ
ROCIO YANET, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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