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RESUMEN 

La presente investigación que tiene por título “Motivación y baja inserción laboral de 

personas con discapacidad auditiva dentro del Gobierno Autónomo Municipal de La 

Paz- Secretaria de Atención Social”. Existen 6371 personas padecen de sordera en la 

ciudad de La Paz exigen el cumplimiento de la Ley 977 de Inserción Laboral y ayuda 

Económica para Personas con Discapacidad, de acuerdo con el sector, las instituciones 

del Estado no les brindan fuentes laborales, pese a que norma dispone la apertura de 

esas fuentes de empleo. (Diario, 2019), pero cabe preguntar ¿Qué está haciendo 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz - Secretaria de Desarrollo Social, en cuanto 

a la contratación de personas con discapacidad auditiva?, 

El objetivo de la investigación es analizar el nivel de satisfacción laboral según la 

Teoría de Herzberg, que poseen las personas con discapacidad auditiva y funcionarios 

que no poseen ningún tipo de discapacidad que trabajan dentro del Gobierno 

Autónomo Municipal de La Paz – Secretaria de Desarrollo Social.  

Los métodos para la realización de la investigación fueron métodos exploratorio y 

cualitativo mediante la: Observación, encuesta online y entrevistas virtuales realizada 

a los funcionarios del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de 

Desarrollo Social Integral (muestra), se logró llegar a las siguientes conclusiones 

generales. 

Se analizaron varias teorías referentes a la motivación, lo que se pretende resaltar de 

la teoría de motivación de Frederick 

 Herzberg es que pretenden explicar el comportamiento humano y la manera en que 

puede ayudar a encontrar el camino más adecuado para alcanzar los resultados 

buscados dentro de la Secretaria y que esta sea parte de la inclusión laboral para una 

satisfacción de sus funcionarios y de la misma Alcaldía en la contratación de personas 

con discapacidad auditiva con la creación de un Programa de Centro Especial de 

Empleo. 
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PALABRAS CLAVE: Inclusión, Motivación, Teoría de Motivación de Frederick 

Herzberg, Satisfacción. 



1 
 

 

 

INTRODUCCION 

 

La presente Tesis pretende analizar el nivel de satisfacción laboral según la Teoría de 

Herzberg, que poseen las personas con discapacidad auditiva y funcionarios que no 

poseen ningún tipo de discapacidad que trabajan dentro del Gobierno Autónomo 

Municipal de La Paz – Secretaria de Desarrollo Social. 

“ 6371 personas padecen de sordera en la ciudad de La Paz exigen el cumplimiento de 

la Ley 977 de Inserción Laboral y ayuda Económica para Personas con Discapacidad, 

de acuerdo con el sector, las instituciones del Estado no les brindan fuentes laborales, 

pese a que norma dispone la apertura de esas fuentes de empleo. La mencionada ley 

indica que el 2% de los empleados públicas tienen que estar destinadas a las personas 

con discapacidad. No obstante personas de la Asociación de Personas Sordas de La 

Paz (Asorpaz) no pueden encontrar fuentes laborales y varios de ellos son personas de 

bajos recursos que necesitan trabajar” 

Es así que, se pretende conocer la motivación en los empleados del Gobierno 

Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social y la influencia de la 

Teoría de Herzberg para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, permitiendo 

identificar qué factores dificultan tanto el logro del inclusión laboral. 
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CAPITULO I: GENERALIDADES O ASPECTOS GENERALES 

 

1.1 ANTECEDENTES 

 

En los últimos años el tema de la discapacidad ha tenido mayor relevancia, en cuanto 

temas de investigación y preocupación hacia las personas que poseen discapacidad 

auditiva, la directora de la Fundacion Effeta (Abrete), Paola Pastor, afirmo que el país 

necesita políticas públicas de inclusión para personas sordas, señalo que este sector 

afrontar múltiples dificultades que van desde comunicación para acceder a una 

educación, atenciones en hospitales y lugares públicos y sobre todo al acceder a un 

trabajo digno. (Effetá, 2017). 

Para adentrar al término de discapacidad según la definición emitida por La Defensoría 

Pueblo de Bolivia (PUEBLO D. D., 2018). 

“Es toda deficiencia o limitación en una actividad o algún tipo de restricción en la 

participación. También se define a la discapacidad como el resultado de la interacción 

de las personas con deficiencias de función física, psíquica, intelectual y/o sensorial 

con barreras de diversa índole” (PUEBLO D. D., 2018) 

“La sordera o déficit auditivo se define como la perdida completa en uno o ambos 

oídos, mientras que el déficit Auditivo como la perdida de la percepción auditiva en 

diferentes grados” (Ministerio de Salud , 2018) 

Y con respecto al ámbito legal, referente a los derechos vigentes que tienen las 

personas con discapacidad, entendiéndose que esta temática ha sido materia de 

atención en las Organizaciones Internacionales, Nacionales y Regionales, incluyendo 

a la misma sociedad, dando por hecho que de esta manera los discapacitados deben 

tener los mismos derechos y obligaciones que el resto de la sociedad civil tanto en las 

zonas urbanas como rurales, buscando con ellos que exista una igualdad de 

oportunidades en diferentes aspectos de la vida sobre todo en el aspecto laboral es lo 

que se enfoca la investigación. Es por eso que a nivel nacional la Constitución Política 

del Estado Plurinacional de Bolivia (CPE) 
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 establece derechos específicos de las personas con discapacidad, así como la sanción 

a toda forma de discriminación por algún tipo de discapacidad que anule o menoscabe 

el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de sus derechos 

 El artículo 70 establece que las personas con discapacidad gozan de los siguientes 

derechos: 

• A ser protegido por su familia y por el Estado. 

• A una educación y salud integral gratuita. 

• A la comunicación en lenguaje alternativo. 

• A trabajar en condiciones adecuadas, de acuerdo a sus posibilidades y 

capacidades, con una remuneración justa que le asegure una vida digna. 

• Al desarrollo de sus potencialidades individuales. (Ministerio de Salud , 2018) 

El artículo 71 indica que: 

• Se prohíbe y sanciona cualquier tipo de discriminación, maltrato, violencia y 

explotación a toda persona con discapacidad. 

• El Estado adoptará medidas de acción positiva para promover la efectiva 

integración de las personas con discapacidad en el ámbito productivo, 

económico, político, social y cultural, sin discriminación alguna. 

• El Estado generará las condiciones que permitan el desarrollo de las 

potencialidades individuales de las personas con discapacidad (Ministerio de 

Salud , 2018) 

 El artículo 72 señala que: 

• El Estado garantizará a las personas con discapacidad los servicios integrales 

de prevención y rehabilitación. (Ministerio de Salud , 2018) 

Sin embargo es importante tener la información de cuantas personas con discapacidad 

existen en Bolivia. Según datos del último Censo de Población y Vivienda se identifica 

388,109 personas que tendrían alguna dificultas permanente, de las cuales la mayoría, 

51.13%, son mujeres y 48,87% son varones. 

 La dificultas permanente que más afecta a la población, es aquella relacionada a la 

vista, aun si usa anteojos o lentes. Le sigue la relacionada con la motricidad de los 
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miembros inferiores. En tercer lugar, se encuentra la dificultad de oír aun si usa 

audífonos, tal como se verifica en el siguiente grafico (Ministerio de Salud, 2018)  

 

Ilustración  1 

Según la Según datos del último Censo de Población y Vivienda se identifica, 

(Ministerio de Salud, 2018), que en la ciudad de La Paz existen 11,911 personas con 

discapacidad auditiva. 

La audición ha sido una discapacidad que brilla por ser invisible, un hipo acústico no 

escucha bien y nadie se da cuenta y esto es de doble filo, ya que debe informar al 

entorno que no siempre escucha bien. Es claro que existen diferentes características de 

una persona sorda según el Ministerio de Educación. (Baltazar, 2012) 

• La Lengua de Señas Boliviana- LSB es el medio de comunicación de las 

personas sordas y se considera su primera lengua. 

• Pertenece a una comunidad Sorda, lo que no significa que esta comunidad se 

encuentre ubicada en un determinado lugar, sino que comparten una misma 

identidad lingüística, comportamiento social y otros. 

• La visión es su principal sentido, a través del cual estructuran su experiencia e 

interacción con el medio. 

• Identidad lingüística viso- gestual 
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En el presente guía presenta los grados de pérdida auditiva, la cual hace referencia a 

la cantidad y calidad de pérdida auditiva que presenta la persona sorda, (Baltazar, 

2012). 

✓ Leve. El nivel de audición o intensidad mínima del estímulo sonoro esta entre 

25- 40 decibeles (db), cuando lo normal es que entre o y 10 decibeles. 

✓ Moderada. El nivel de audición esta entre 40 y 70 decibeles 

✓ Severa. El nivel de audición esta entre 70 y 95 decibeles. 

✓ Profunda. Solo reconocen estímulos sonoros cuya intensidad sea superior a 95 

decibeles. 

Es verdad que la población sorda cuenta con el derecho al trabajo y empleo establecido 

en el artículo N° 70 numeral IV de la Constitución Política del Estado Plurinacional 

de Bolivia (CPE) y, en los artículos N° 13 y 34 numeral II de la Ley N° 223. La tasa 

de desempleo estimada por las organizaciones de personas con discapacidad oscila 

entre el 60% y el 85% ( a la fecha no se cuenta con estadísticas oficiales) según , 

(Equidad, 2018). 

La desigualdad y discriminación, a pesar de los avances importantes en este ámbito, 

exige mayores esfuerzos del Estado y de las distintas Alcaldías. Las personas sordas 

del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz solicitan más equidad en la distribución 

de los cargos. 

La justificación del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz, para que se contrate 

personas con discapacidad auditiva, es la falta de capacitación. Esto requiere mayor 

análisis dado que el desarrollo de competencias básicas, la formación universitaria y 

la formación para el trabajo no es coherente con la demanda laboral y la realidad de 

las personas con discapacidad. 

Según (Equidad, 2018), las dificultades en relación al trabajo para este sector 

poblacional se resumen en lo siguiente: 

✓ Inexistencia de mecanismo de apoyo en la búsqueda de empleo y proceso de 

inserción laboral. 

✓ Ausencia de incentivos para la contratación de personas sordas. 



6 
 

✓ No se sanciona el incumplimiento de la norma 

✓ Carencia de estrategias para la adaptación de puesto laborales en función a las 

necesidades de las personas con discapacidad auditiva. Tampoco se cuenta con 

personal idóneo para que asesore en este tema. 

 1.2 JUSTIFICACION 

 

1.2.1 JUSTIFICACION TEORICA 

 

En el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo de 

Desarrollo Social se han hecho progresos muy importantes en las técnicas de 

reclutamiento, selección, asignación y capacitación de empleados en cuanto a la 

inclusión laboral de las personas con discapacidad auditiva, sin embargo, estas suelen 

ser insuficientes para lograr la calidad del trabajo, a menos que el personal este 

motivado para rendir su máximo esfuerzo posible. 

Siendo la preocupación del, Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de 

Desarrollo de Desarrollo Social, mejorar el desempeño de sus trabajadores a través de 

la motivación para una inserción laboral, se empleará la Teorías Motivacional de 

Herzberg para establecer si los factores motivacionales o intrínsecos y los factores 

insaciables o extrínsecos, tienen influencia en el incremento del rendimiento de los 

mismos, teniendo en cuenta que existen otros factores motivacionales que se perciben 

de forma diferente en cada persona y que estos pueden ser tanto intrínsecos o saciables 

como extrínsecos o insaciables en cada individuo. 

Las diferentes motivaciones que llevan a los seres humanos a trabajar no siempre se 

pueden explicar enfocándose únicamente al dinero o por la necesidad de 

reconocimiento. Es cierto que si trabajamos por dinero, por la necesidad de actividad, 

por la necesidad de tener interacción social, por lograr un status social y, por sentir que 

somos eficientes y podemos enorgullecernos de nuestro trabajo, la motivación en el 

trabajo contribuye a la realización satisfactoria de las actividades y en el bienestar 

general, provocando un sentimiento de valor personal ante nuestros ojos y ante los ojos 

de los demás en un ámbito de inclusión laboral a las personas con discapacidad 

auditiva. (Gómez, 2015) 
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Por esto, los modelos de motivación que se utilizan en la actualidad deben de adaptarse 

a las situaciones presentes y combinarse entre sí para obtener mejores resultados en el 

trabajo. 

 1.2.2 JUSTIFICACION PRÁCTICA 

“El pasado 17 de septiembre, el Ministerio de Trabajo lanzó, por enésima vez, un Plan 

de Inclusión Laboral para Personas con Discapacidad, que busca generar trabajo digno 

y con una remuneración aceptable para este sector de la población, altamente 

vulnerable, que tiene muchas necesidades, desde medicamentos, consultas médicas, 

aparatos especiales para desplazarse. Ley 1678, promulgada el 15 de diciembre de 

1995, señala el derecho “al trabajo remunerado, de las personas con discapacidad, en 

el marco de lo dispuesto en la Ley General del Trabajo”. (Opinion, 2018) 

El presente trabajo pertinente en la administración de personal, busca evaluar el real 

beneficio de esta inserción laboral y analizar si se logra cubrir las demandas constantes 

de condiciones favorables para las personas con discapacidad auditiva siendo ellos los 

beneficiarios principales de esta investigación como medio para dar a conocer sus 

demandas. Es así que, se pretende conocer la motivación en los empleados del 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social y la 

influencia de la Teoría de Herzberg para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores, permitiendo identificar qué factores dificultan tanto el logro del inclusión 

laboral. 

La forma en la que se beneficiara el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz con 

esta tesis, será de sustento para el manejo de su personal con discapacidad auditiva, de 

manera que la evaluación terminada ayudara a la valoración individual del personal, 

en la búsqueda de mejora constante de la Motivación de sus funcionarios. 

Esta investigación tiene como base fundamental la información brindada por el 

“Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social” 
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1.3 SITUACION PROBLEMÁTICA 

 

“ 6371 personas padecen de sordera en la ciudad de La Paz exigen el cumplimiento de 

la Ley 977 de Inserción Laboral y ayuda Económica para Personas con Discapacidad, 

de acuerdo con el sector, las instituciones del Estado no les brindan fuentes laborales, 

pese a que norma dispone la apertura de esas fuentes de empleo. La mencionada ley 

indica que el 2% de los empleados públicas tienen que estar destinadas a las personas 

con discapacidad. No obstante personas de la Asociación de Personas Sordas de La 

Paz (Asorpaz) no pueden encontrar fuentes laborales y varios de ellos son personas de 

bajos recursos que necesitan trabajar” (Diario, 2019) 

Sin embargo, hoy existen muchas barreras y mitos respecto a la contratación de 

personas con discapacidad, barrera que son netamente de capacitación por parte del 

personal. Cabe mencionar que no existe un inclusión laboral en su totalidad en el 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz (GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social, 

en cuanto a la contratación de personas con discapacidad auditiva, sabemos que el 

gobierno genera incentivos y reconocimientos respecto a la inclusión de personas con 

discapacidad , pero no solo basta con contratarlos, debe existir un profundo análisis 

del puesto de trabajo, estando netamente relacionado con subsistema de reclutamiento 

y selección de Recursos Humanos, en la cual se debe analizar variables como 

infraestructura de la organización, la implementaciones en el puesto o las habilidades 

que posee las personas a incluir, ya que solo por el hecho de contratarlos no significa 

que se esté logrando una inclusión efectiva. Es por ello, que al hablar de inclusión de 

personas con discapacidad auditiva en el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz 

(GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social, no solo basta con el actuar del sub sistema 

de reclutamiento y selección de Recursos humanos, se debe considerar en contexto la 

cultura y la motivación del lugar. Esto significa generar un análisis profundo por parte 

del departamento de Recursos Humanos. (Guzmán Rubio) 

En función de lo mencionado, en el presente estudio se investigará a los trabajadores 

con discapacidad auditiva incluidos en el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz 

(GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social y a los funcionarios a su alrededor, con el 

objetivo de conocer cómo se sienten al momento de integrarse a un grupo de trabajo, 
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esto bajo el enfoque de la teoría de satisfacción propuesta por el psicólogo Frederick 

Herzberg, en la que señala que existen dos aspecto por los cuales las personas logran 

su satisfacción laboral por una parte se encuentran los aspectos intrínsecos, tales como 

la autonomía, ascensos, delegación de responsabilidades, utilizando una amplia de las 

habilidades personales, simplificación de cargo y ampliación enriquecimiento de 

cargo, Herzberg indica que solo con ellos se puede lograr la satisfacción laboral, y que 

en el peor de los casos genera insatisfacción, esto quiere decir que los aspectos 

intrínsecos logran satisfacción laboral pero este variar de menos a más pero nunca 

lograra generara insatisfacción, en cambio los aspectos intrínsecos como las 

Relaciones con el supervisor, competencias técnicas de supervisor, Estabilidad en el 

puesto, Políticas de la compañía y la administración, sueldos, relaciones con los 

compañeros, condiciones de trabajo y bienestar, al medir los factores extrínsecos 

Herzberg señala que no logran la satisfacción laboral, solo puede generar menor a 

mayor insatisfacción, pero no lograra satisfacción, pero al considerar los aspectos 

juntos se lograría la satisfacción, ya que se complementaria, los intrínsecos generan 

menor insatisfacción al largo plazo y en un tiempo prolongado en cambio los 

extrínsecos generan menor insatisfacción al corto plazo y con una duración pequeña. 

Esta teoría servirá para poder indagar el nivel de satisfacción laboral que poseen las 

personas con discapacidad auditiva incluida Gobierno Autónomo Municipal de La Paz 

(GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social. 
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 En conclusión, en la presente investigación se aborda las siguientes preguntas de 

investigación. 

 

1.4 PROBLEMA CIENTÍFICO 

 

En el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz (GAMLP)- Secretaria de Desarrollo 

Social se implementaron las políticas públicas de inclusión laboral para personas con 

discapacidad, intentado mejorar las condiciones laborales y protegiendo los derechos 

de este sector de la población. Sin embargo, en estos ocho años se ha incrementado la 

falta de contratación de personal con discapacidad auditiva todo esto por la falta de 

motivación de los funcionarios por un ambiente inclusivo. 

 “La motivación laboral se ha convertido en uno de los principales factores a los que 

los empleadores y las áreas de gestión humana le están prestando atención cada vez 

más. Y no es para menos, pues ya se han dado cuenta del impacto tanto positivo de 

tener empleados motivados a la hora de trabajar. Mejorar la motivación laboral es 

sinónimo de productividad, mejor rendimiento y empleados comprometidos con las 

labores que desempeñan. Estos y muchos más son algunos de   los beneficios de tener 

una buena motivación laboral en la oficina. Muchas empresas tienen el concepto de 

¿Cómo se ve influida la satisfacción laboral de los funcionarios 

de GAMLP- Secretaria de Desarrollo Social, según la Teoría Herzberg 

por la contratación de personas con discapacidad auditiva? 

¿Cuáles son las barreras que identifica el Gobierno Autónomo 

Municipal de La Paz (GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social en la 

contratación de personal con discapacidad auditiva? 

Identificar las ventajas en la contratación de personas con 

discapacidad auditiva dentro del Gobierno Autónomo Municipal de La 

Paz (GAMLP)- Secretaria de Desarrollo Social. 
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que la motivación laboral es simplemente aumentar el sueldo del empleado, pero están 

equivocados; la motivación laboral va mucho más allá del dinero.” (Diseño, 2017) 

Sin embargo, Herzberg encontró un conjunto interesante de resultados: identificó que 

aquellas personas que se sentían bien con su trabajo dieron respuestas totalmente 

diferentes a las que no estaban contentas. Estos resultados formaron un cambio 

significativo de paradigma en la comprensión, lo que le permitió adoptar un modelo 

llamado teoría de la motivación de Herzberg; también conocida como Teoría de la 

higiene de Hertzberg o Teoría de los dos factores. (EBA, 2018) 

De la misma manera existen normativas para las personas con discapacidad auditiva y 

los derechos a la inclusión en las fuentes laborales. Las principales normativas 

bolivianas: 

• En el artículo 70 de la CPE, manifiesta que, “las personas con discapacidad 

tienen derecho a ser protegidas por el estado plurinacional de Bolivia y a 

desarrollar sus potencialidades individuales”, en el parágrafo ii, del artículo 71, 

señala que “se adoptarán medidas de acción positiva para promover la efectiva 

integración en los ámbitos productivo, económico, político, social y cultural de 

las personas con discapacidad sin discriminación alguna, generando las 

condiciones que permitan el desarrollo de sus potencialidades individuales” es 

así como ponemos a consideración de toda la población, en especial a las 

personas con discapacidad el presente compendio de normativas de leyes, 

decretos, y resoluciones que benefician a las personas con discapacidad, 

partiendo de las premisas que emana la constitución política del estado y que 

tienen como objetivo garantizar los derechos y deberes en igualdad de 

condiciones y equiparación de oportunidades de las personas con discapacidad. 

(discapacidad, 2019) 

• Constitución Política del Estado Plurinacional de Bolivia Evo Morales Ayma 

Presidente Constitucional del Estado Plurinacional de Bolivia Capítulo 

Primero Disposiciones Generales Artículo 14. 

• Todo ser humano tiene personalidad y capacidad jurídica con arreglo a las leyes 

y goza de los derechos reconocidos por esta Constitución, sin distinción alguna. 
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El Estado prohíbe y sanciona toda forma de discriminación fundada en razón 

de sexo, color, edad, orientación sexual, identidad de género, origen, cultura, 

nacionalidad, ciudadanía, idioma, credo religioso, ideología, filiación política 

o filosófica, estado civil, condición económica o social, tipo de ocupación, 

grado de instrucción, discapacidad, embarazo, u otras que tengan por objetivo 

o resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en 

condiciones de igualdad, de los derechos de toda persona. (Discapacidad, 

2019) 

• SECCIÓN VIII DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD- 

Artículo 70. Toda persona con discapacidad goza de los siguientes derechos: 

• A ser protegido por su familia y por el Estado. 

• A una educación y salud integral gratuita. 

• A la comunicación en lenguaje alternativo. 

• A trabajar en condiciones adecuadas, de acuerdo a sus posibilidades y 

capacidades, con una remuneración justa que le asegure una vida digna. 

• Al desarrollo de sus potencialidades individuales. (Discapacidad, 2019) De 

esta manera realizamos la siguiente pregunta en cuanto a la investigación: 

 

  

 

 

¿De qué manera el uso de la Teoría Motivacional de Herzberg 

mejora el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa del 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz Secretaria de Desarrollo 

Social relacionado con el trato de personas sordas? 
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 1.5 GUIA O IDEA CIENTIFICA 

 

En nuestra investigación, la idea científica reforzará los antecedentes sobre la inclusión 

laboral de personas con discapacidad auditiva, y sus efectos tanto en las personas 

incluidas como en el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de 

Desarrollo Social. La Guía práctica para GAMLP, en la elaboración de un programa 

de integración laboral de personas con discapacidad auditiva , en el que se hace énfasis 

a aspecto como los obstáculos que impiden la integración laboral de personas con 

discapacidad auditiva y las ventajas de la integración laboral de personas con 

discapacidad, La gestión de la motivación organizacional con el enfoque de la teoría 

de Herzberg, en él se plantea la teoría a aplicar en el presente estudio, respecto al nivel 

de satisfacción laboral que poseen las personas. 

1.6 OBJETIVOS 

1.6.1 OBJETIVO PRINCIPAL 

 

Analizar el nivel de satisfacción laboral según la Teoría de Herzberg, que poseen las 

personas con discapacidad auditiva y funcionarios que no poseen ningún tipo de 

discapacidad que trabajan dentro del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz – 

Secretaria de Desarrollo Social. 

 1.6.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

✓ Evaluar la influencia los factores motivacionales y factores insaciables en el 

desempeño laboral de los funcionarios del Gobierno Autónomo Municipal de 

La Paz – Secretaria de Desarrollo Social. 

✓ Definir los factores predominantes que contribuyen a la motivación laboral del 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social a 

partir de los discursos u opinión que realizan los supervisores directos de las 

personas con discapacidad auditiva, sobre inclusión laboral de personas con 

discapacidad. 

✓ Identificar qué factores socios psicológicos influyen en la satisfacción laboral. 
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✓ Proponer un diseño de una plataforma virtual que facilite la enseñanza de 

lengua de señas para el uso exclusivo de los funcionarios del Gobierno 

Autónomo Municipal de La Paz – Secretaria de Desarrollo Social 

1.7 ALCANCES O CAMPO DE ACCION 

1.7.1 ESPACIAL 

Se realizará dentro del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz Secretaria de 

Desarrollo Social. 

1.7.2 TEMPORAL 

 Comprende el periodo febrero 2020 a Julio de 2020 

1.7.3 CONCEPTUAL 

Existen diversas teorías motivacionales, pero la que será causa de estudio es la Teoría 

Motivacional de Herzberg, la cual se caracteriza por ser una de las más completas en 

cuanto al estudio de los factores motivacionales o intrínsecos y los factores insaciables 

o extrínsecos, los mismos que son objeto de estudio en los trabajadores del Gobierno 

Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social referente al trato con 

las personas sordas. 

  

  



15 
 

CAPITULO 2: DESARROLLO ESTRUCTURAL TEORICO DE LA TESIS 

(MARCO TEORICO) 

 

2.1 REFERENCIASCONCEPTUALES 

Hoy en día los gerentes, directores, jefes de área, afrontan un gran problema ya que 

ellos son los responsables que el personal desempeñe bien su trabajo y realice una 

buena tarea y a tiempo. Esto es imposible que suceda sin la colaboración y esfuerzo de 

los trabajadores. Es aquí donde entra el reto de la motivación. 

2.1.1 EVOLUCIÓN Y CONCEPTO DE LA MOTIVACIÓN. 

Steers, Mowday y Shapiro (2004) afirman que los primeros intentos que hicieron para 

tratar entender la motivación humana datan del tiempo de los filósofos Griegos, 

quienes se enfocaron en el concepto de hedonismo como fuerza principal que conduce 

el comportamiento. En esta época los individuos eran vistos como alguien que 

enfocaba sus esfuerzos para buscar el placer y evitar el dolor. Mas adelante en los 

siglos XVII y XVIII este principio fue refinido y mejor desarrollado por los trabajos 

realizados por algunos filósofos como Loke, Bnetham, Mill y Helvetius. A finales del 

siglo XIX, el tema de la motivación emepzo a migrar de ramo de la filosofía a la nueva 

ciencia conocida como psicología, que hasta entonces estudia y explica lo que es la 

motivación. (Glover, 2019) 

Existen muchas teorías que tienen como finalidad aumentar nuestro bienestar 

emocional así como nuestra propia motivación para que llevemos a cabo nuestros 

objetivos vitales y podamos experimentar los beneficios que trae consigo nuestro 

propio desarrollo personal. 

Una de estas teorías es la de la motivación humana del psicólogo Abraham Maslow 

quien identificó cuales son las principales necesidades de los seres humanos y las 

clasificó en categorías de acuerdo a un orden jerárquico de importancia para la 

supervivencia y nuestra propia capacidad de motivación. 

 Este psicólogo humanista sugiere que cada vez que las personas vamos satisfaciendo 

nuestras propias necesidades, van apareciendo otras más a lo largo del camino, las 

cuales también vamos a pretender satisfacer para sentirnos más plenos y realizados. 

(Glover, 2019) 
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2.1.2 TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN HUMANA DE MASLOW 

 

Para el psicólogo Abraham Maslow, las necesidades que tenemos los seres humanos 

nos impulsan para tener la fuerza de voluntad para superar todas las dificultades que 

se nos presenten día con día. Cuando hablamos de motivación nos referimos esas ganas 

que nos impulsan a querer conseguir algún objetivo y satisfacer nuestras necesidades 

humanas. Es por esto que Maslow, se dedicó a investigar cuales son aquellas 

necesidades que tenemos las personas y finalmente creó un modelo conocido como la 

pirámide de Maslow. Este modelo consta de 5 niveles jerárquicos que son los 

siguientes: 

 

• Necesidades básicas o fisiológicas: hace referencia a las necesidades básicas 

para la supervivencia de la persona. 

• Seguridad: se refiere a la necesidad de sentirnos seguros y protegidos en la 

vida. 

• Afiliación: Es la necesidad que tenemos las personas de pertenecer a un grupo 

social y sentirnos aceptados por él. 

• Reconocimiento: son todas aquellas necesidades de reconocimiento y 

aceptación propia y de parte de los demás. 

• Autorrealización: este es el nivel más alto en la jerarquía de las necesidades y 

para llegar a él, necesitamos tener todas las demás necesidades satisfechas ya 

que se refiere a la sensación de ser feliz en la vida. (Glover, 2019) 
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2.1.3 TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN SEGÚN CHIAVENATO 

 

Motivación: Aquello que origina una propensión hacia un comportamiento específico. 

Este impulso a actuar puede provocarlo un estímulo externo (que proviene del 

ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. 

Motivación se asocia con el sistema de cognición del individuo. 

El comportamiento humano es dinámico por: 

a) El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento, que 

se origina en estímulos internos o externos; 

b) El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una 

finalidad, está dirigido u orientado hacia algún objetivo 

c) El comportamiento está orientado hacia objetivos. En todo comportamiento 

existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, que indica los 

motivos del comportamiento. 

  

 

 

Ilustracion  2 Piramide de la Jerarquia de las Necesidades de 

Maslow, (Glover, 2019 
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El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dinámica y 

persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta 

rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensión, que lleva 

al individuo. A desarrollar un comportamiento o acción capaz de descargar la tensión 

y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el 

individuo. Satisfará la necesidad y por ende descargará la tensión provocada por 

aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora de comportamiento, 

puesto que ya no causa tensión o inconformidad. En otras ocasiones, la satisfacción de 

otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede 

satisfacerse. La motivación humana es cíclica: el comportamiento es casi un proceso 

continuo de solución de problemas y satisfacción de necesidades, a medida que van 

apareciendo. (Chiavenato, 1999) 

El estudio de la motivación en la empresa no constituye, en absoluto, un tema 

novedoso, pues son innumerables las investigaciones realizadas desde mediados del 

siglo xx en torno a estos conceptos. Estas investigaciones han logrado amplios 

consensos, por ejemplo, con respecto a las relaciones negativas lo anterior nos permite 

afirmar que la insatisfacción conlleva costes importantes en reclutamiento y selección, 

formación, ineficiencias en la curva de aprendizaje, pérdidas en productividad, pérdida 

de clientes, etc. (Revuelto-Taboada, 2018) 

 2.1.4 MOTIVACIÓN LABORAL. 

 

A finales de la década de 1960, se afirmó que las intenciones por tratar de alcanzar una 

meta son la fuente principal de la motivación en el trabajo. Por ello se puede decir que 

las metas específicas mejoran el desempeño de las personas y que si se acepta una meta 

difícil esta puede producir un mejor rendimiento que una fácil, debido a que por lo 

general es mayor el nivel de desempeño. También que la retroalimentación ayuda a 

tener un rendimiento superior a la no retroalimentación. Esta teoría sostiene que los 

resultados obtenidos por el “establecimiento de metas” son impersonales gracias a la 

influencia que ejercen las metas específicas e interesantes sobre el desempeño. 

(Robbins, 2011) 
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En definitiva, no puede quedar duda de la importancia capital que puede tener para la 

organización contar con unos trabajadores motivados y suficientemente satisfechos o, 

cuanto menos, no insatisfechos con su trabajo. Cabe destacar, además, que las 

sociedades cambian, las empresas cambian y también lo hacen las personas, sus 

valores, sus necesidades y sus prioridades, lo cual obliga a replantearse de forma 

continua qué pueden hacer las empresas para atraer, retener y motivar a las personas 

que necesitan (mientras las necesitan), a fin de adaptarse a su contexto organizativo y 

alcanzar sus objetivos. Por tanto, el estudio de la motivación y la satisfacción laboral 

constituyen un tema de actualidad, y nos atrevemos a predecir que seguirá siéndolo en 

las décadas venideras. (Revuelto-Taboada, 2018) 

En consecuencia, podremos indicar que la gestión de la motivación implica dirigir los 

intereses de los trabajadores en la misma dirección que las necesidades de la 

organización y, por tanto, es esencial distinguir los elementos y los procesos que 

provocan, dirigen y mantienen la conducta de las personas en el trabajo: qué motiva a 

los trabajadores y cómo motivarlos. 

  

2.1.5 TEORÍA DE MOTIVACIÓN- HIGIENE DE HERZBERG. 

 

En tanto Maslow apoya su teoría de la motivación en las diferentes necesidades 

humanas (perspectiva introvertida), Herzberg se basa en el ambiente externo 

(perspectiva extravertida). 

Para Herzberg, la motivación para trabajar depende de dos factores. 

Factores Higiénicos: Se refiere a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo: 

comprenden las condiciones físicas y ambientales del empleo, salario, beneficios 

sociales, políticas de la empresa, tipo de supervisión, clima de relaciones entre 

dirección y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etcétera. Corresponden a 

la motivación ambiental y constituyen los factores con que las organizaciones suelen 

impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una capacidad 

muy limitada para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La 

expresión higiene, refleja precisamente su carácter preventivo y profiláctico, e indica 
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que solo se destinan a evitar la insatisfacción en el medio o amenazas potenciales al 

equilibrio. Si estos factores higienicos son óptimos, únicamente evitan insatisfacción, 

pues su influencia en la conducta no eleva la satisfacción de manera sustancial y 

duradera. Pero si son precarios provocan insatisfacción razones por las cuales se llama 

factores de insatisfacción de son los siguientes: 

 

• Condiciones de trabajo y bienestar. 

• Políticas de la organización y administración 

• Relaciones con el supervisor 

• Competencia técnica del supervisor 

• Salario y remuneración. 

• Seguridad en el puesto 

• Relaciones con los colega (Chiavenato, 1999) 

 

Factores Motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y a las 

obligaciones relacionadas con este; producen un efecto de satisfacción duradera y un 

aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El termino 

motivación comprende sentimientos de realización, crecimiento y reconocimiento 

profesional que manifiestan en la ejecución de tareas ya actividades que representan 

desafíos y tienen significado en el trabajo. Si los factores motivacionales son óptimos 

elevan la satisfacción; sin son precarios reducen. Por eso se les domina factores de 

satisfacción. Constituyen el contenido del puesto en sí y comprenden. 

 

• Delegación de responsabilidad 

• Libertad para decidir cómo realizar una labor 

• Posibilidades de ascenso 

• Utilización plena de las habilidades personales 

• Formulación de objetivos y evaluación relacionada con ellos. 

• Simplificación del puesto (por quien lo desempeña) 

• Ampliación o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente) 

(Chiavenato, 1999) 

 

En esencia, la teoría de los factores afirma que; 
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o La satisfacción en el puesto depende del contenido o de las actividades 

desafiantes y estimulantes que implica; estos son llamados factores 

motivacionales 

o La insatisfacción en el puesto es función del ambiente, de la supervisión, de los 

colegas y del contexto en general del puesto: son llamados factores higiénicos. 

(Chiavenato, 1999) Herzberg concluyo que los factores son responsables de la 

satisfacción profesional están desligados y son diferentes de los factores 

responsables de la insatisfacción profesional. Lo opuesto a la satisfacción 

profesional no es la insatisfacción, si no carecer de satisfacción profesional; de 

la misma manera, lo opuesto a la insatisfacción profesional es carecer de 

insatisfacción, no la satisfacción. (Chiavenato, 1999). Para que haya mayor 

motivación en el trabajo, Herzberg propone el enriquecimiento de las tareas 

(job enrichment), que consiste en ampliar deliberadamente los objetivos, las 

responsabilidades y el desafío de las actividades del puesto. En la sección 

dedicada a los subsistemas de aplicación en Recursos Humanos se analizan 

aspectos del enriquecimiento de tareas o enriquecimiento del puesto. 

(Chiavenato, 1999) 

 

2.1.6 INSERCIÓN LABORAL 

 

La inserción laboral es una de las temáticas de gran actualidad en términos de gestión 

de talento dentro de las organizaciones debido a las favorables repercusiones 

económicas, sociales y productivas que esta conlleva. La inclusión laboral según 

Jürgen Weller de refiere a los “procesos que permiten el acceso de una parte de la 

población a empleos productivos con condiciones laborales favorables o adecuadas” 

sin distinción de género, raza, nacionalidad, edad, discapacidad, religión, orientación 

sexual o estado civil, (UPLAP, 2017). 
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2.1.7 DISCAPACIDAD. 

2.1.7.1 ¿QUÉ ES DISCAPACIDAD? 

 

Es toda deficiencia o limitación en una actividad o algún tipo de restricción en la 

participación. También se define a la discapacidad como el resultado de la interacción 

de las personas con deficiencias de función física, psíquica, intelectual y/o sensorial 

con barreras de diversa índole. (PUEBLO D. D., 2019) 

 

2.1.7.2 ¿CÓMO DEBEMOS REFERIRNOS A LAS PERSONAS CON ALGUNA 

DISCAPACIDAD? 

 

Si bien existen muchos términos para referirse a esta población, lo adecuado es 

llamarlas Personas con Discapacidad (PCD), terminología aprobada por la 

Convención sobre derechos de las personas con discapacidad. (PUEBLO D. D., 2019) 

 

2.1.7.3 ¿CUÁLES SON LOS TIPOS DE DISCAPACIDAD QUE EXISTEN? 

 

La Ley General para Personas con Discapacidad 223 distingue los siguientes tipos de 

discapacidad: 

o Personas con discapacidad física – motora. Son las personas con deficiencias 

anatómicas y neuromusculares funcionales causantes de limitaciones en el 

movimiento. 

o Personas con discapacidad visual. Son las personas con deficiencias 

anatómicas y/o funcionales, causantes de ceguera y baja visión. 

o Personas con discapacidad auditiva. Son las personas con pérdida y/o 

limitación auditiva en menor o mayor grado. 

o Personas con discapacidad intelectual. Son las personas caracterizadas por 

deficiencias anatómicas y/o funcionales del sistema nervioso central, que 

ocasionan limitaciones significativas tanto en el funcionamiento de la 

inteligencia, el desarrollo estratégico psicológico evolutivo como en la 

conducta adaptativa. (PUEBLO D. D., 2019) 
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2.1.8 DISCAPACIDAD AUDITIVA 

2.1.8.1 ¿QUIÉN ES LA PERSONA SORDA? 

 

Es aquella persona que tiene una pérdida o limitación auditiva sea esta de menor o 

mayor grado y a través del sentido de la visión estructura su experiencia e integración 

con el medio. 

No se le debe llamar “sordomudo” sólo porque no se comunica de forma verbal. Las 

personas Sordas son parte de una minoría lingüística cuya primera lengua es la Lengua 

de Señas Boliviana (LSB), y a través de la misma pueden desarrollarse como las 

personas que utilizan la lengua oral, además aprender una segunda lengua sea ésta el 

castellano, quechua, aimara, guaraní o cualquier lengua oral del contexto, así como 

una lengua extranjera. (EDUCACION, 2012) 

2.1.8.2 ¿CUÁLES SON LAS CARACTERÍSTICAS DE LAS PERSONAS 

SORDAS? 

 

Características generales: 

✓ La Lengua de Señas Boliviana - LSB, es el medio de comunicación de las 

personas sordas y se considera su primera lengua. 

✓ Pertenecen a una Comunidad Sorda,lo que no significa que esta comunidad se 

encuentre ubicada en un determinado lugar, sino que comparten una misma 

identidad lingüística, comportamiento social y otros. 

✓ La visión es su principal sentido, a través del cual estructuran su experiencia e 

interacción con el medio. 

✓ Identidad lingüística viso-gestual. 

✓ Características de la sordera 

✓ Edad de inicio de la sordera (EDUCACION, 2012) 

 

▪ Persona sorda pre-locativa: la sordera se ha producido antes de que el niño 

adquiera el lenguaje oral. 

▪ Persona sorda post-locativa: la sordera surge después de haber adquirido la 

lengua oral, es decir, después de los tres años. 

✓ Localización de la lesión 

✓ Es un factor determinante para el grado de pérdida de audición. Estas lesiones 

pueden estar en el oído externo, medio o interno: 
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✓ Sordera   conductiva:   afecta   el   oído   externo   o   el   oído   medio. - 

Sordera neurosensorial: afecta el oído medio o las vías de acceso al cerebro. 

✓ Sordera mixta; cuando se da una sordera neurosensorial junto a una conductiva. 

✓ Grados de pérdida auditiva; hace referencia a la cantidad y calidad de pérdida 

auditiva que presenta la persona sorda. 

✓ Leve. el nivel de audición o intensidad mínima del estímulo sonoro está entre 

25-40 decibeles (dB), cuando lo normal es que esté entre 0 y 10 decibeles. 

✓ Moderada. el nivel de audición está entre 40 y 70 decibeles. 

✓ Severa. el nivel de audición está entre 70 y 95 decibeles. 

✓ Profunda. Sólo reconocen estímulos sonoros cuya intensidad sea superior a 95 

decibeles. 

 

2.2 CONTEXTO REFERENCIAL 

 

GOBIERNO AUTONOMO MUNICIPAL DE LA PAZ – SECRETARIA DE 

DESARROLLO SOCIAL 

2.2.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA 

El Gobierno Autónomo Municipal de La Paz (GAMLP) es el organismo 

administrativo de la ciudad La Paz, Bolivia. La organización lleva a cabo políticas de 

desarrollo regional y proporciona servicios para sus residentes. Sus proyectos incluyen 

varios centros médicos, construcción de carreteras, proyectos de ampliación y 

proyectos de agua. A la cabeza de esta institución se encuentra el Lic. Luis Revilla 

Herrera. (G.A.M.L.P, 2006) 

2.2.2 MISIÓN Y VISIÓN 

 

La misión y la visión del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz son: 

 2.2.2.1 MISIÓN 

 

“Somos una entidad municipal autónoma progresista y generadora de valor público, 

cuya misión es mejorar la calidad de vida de los habitantes del municipio de La Paz, 

generando y ejecutando políticas de desarrollo integral en corresponsabilidad con su 

comunidad, administrando su territorio y prestando servicios con transparencia, 

equidad, calidad y calidez; con servidores públicos municipales motivados, 

comprometidos y con solvencia técnica” (G.A.M.L.P, 2006) 
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2.2.2.2 VISIÓN 

 

“El Gobierno Autónomo Municipal de La Paz es una entidad vanguardista, moderna 

y competitiva, referente a nivel nacional e internacional en la prestación de servicios 

públicos, que mejoran la calidad de vida, y promueve el desarrollo integral de sus 

habitantes y su entorno; reconociendo, respetando y gestionando su diversidad e 

interculturalidad; con talento humano solidario, motivado, comprometido y 

competente, que forma parte de una institucionalidad fortalecida, con práctica 

democrática y participativa, y que ejerce plenamente su autonomía (G.A.M.L.P, 2006). 
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2.2.3 ESTRUCTURAORGANIZACIONAL 

 

 

  

Ilustracion  3 Organigrama del Gobierno Autónomo Municipal de La Paz (G.A.M.L.P 2006) 
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2.2.4 ESTRUCTURA DE LA SECRETARIA MUNICIPAL DE DESARROLLO 

SOCIAL 

2.2.4.1 DESCRIPCIÓN: 

 

La Secretaria Municipal de Desarrollo Social forma parte del GAMLP, siendo esta una 

pieza importante en la atención de los habitantes del municipio, pues tiene una mirada 

altamente social, al realizar trabajos en pro de la niñez, personas con discapacidad, 

adultos mayores entre otros. (SECRETARIA, 2015) 

Secretario municipal: Rosmery Acarapi Medina 

2.2.4.2 MISIÓN 

 

Promover la atención integral de la familia estableciendo mecanismos para la 

prevención, el cuidado, protección, la defensa, acceso y restitución de derechos 

humanos y ciudadanos, buscando la equidad, la integración, e interacción generacional 

en la concertación de políticas junto a actores públicos y privados, promoviendo el 

empoderamiento a través de la resiliencia social y revalorizando la interculturalidad y 

el sentido de “comunidad” para lograr el desarrollo social pleno de una comunidad con 

calidad de vida. (SECRETARIA, 2015) 

2.2.4.3 SERVICIOS: 

 

• Fortalecimiento al brazo social para la atención s personas de 

escasos recursos en el Municipio. 

• Atención a población en situación de calle en el Municipio de La 

Paz. 

• Dotación de información acerca del programa mi primer empleo 

• Dotación de información acerca de los servicios de orientación que 

se realizan en las Unidades de Atención Diferenciada en Salud para 

adolescentes y jóvenes. 

• Dotación de información acerca del apoyo logístico que se pueda 

prestar para la realización de eventos juveniles. 

• Centros Infantiles Municipales de La Paz. 

• Defensoría de la Niñez y Adolescencia. 

• Servicio Legal Integral Municipal. 
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• Línea de Emergencia a La Violencia 156. 

• Defensoría de la Niñez y Adolescencia Terminal. 

• Albergue del Bi Centenario. 

• Albergue Municipal Transitorio de Invierno y Navidad. 

• Albergues Municipales de Emergencia. 

  

2.2.4.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

 

2.3 ESTUDIOS PREVIOSDEL OBJETIVO DE ESTUDIO 

 

A nivel internacional se realizaron las siguientes investigaciones: 

“En una sociedad como la nuestra, la persona no se realiza del todo si no es mediante 

el trabajo; por ello, el derecho de la persona discapacitada al trabajo es el derecho a 

realizarse como persona. De modo, que el acceso y mantenimiento en un puesto de 

trabajo es fundamental en la vida de las personas con discapacidad auditiva, ya que el 

Ilustración  4 Organigrama de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social. (G.A.M.L.P, 2006) 
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tipo de empleo, el salario y las oportunidades laborales definen el estilo de vida de la 

persona y afectan directamente al modo de cómo nos percibimos cada uno y al modo 

de cómo nos percibe y valora la comunidad en que vivimos.” 

En esta investigación las palabras fundamentales son libertad e independencia personal 

las cuales se encuentran en los Factores Motivacionales de Herzbeg la cual producen 

un efecto de satisfacción duradera, un sentimiento de realización, crecimiento y 

reconocimiento familiar. 

“El facilitar a la persona con deficiencia auditiva la obtención de un trabajo 

remunerado en el medio ordinario supone, además de cobrar, una valoración social 

positiva tanto por parte de la propia familia como de la comunidad en que vive, un 

mayor grado de libertad e independencia personal, una afirmación de su autoestima al 

sentirse útil a la sociedad y la posibilidad de establecer relaciones y amistades con 

personas sin discapacidad y una experiencia de gozar de los mismos derechos que los 

demás en el seno de la comunidad y de formar parte integrante de la misma. Teniendo 

en cuenta la existencia de barreras a la contratación de personas sordas, motivada en 

muchas ocasiones por el desconocimiento del empresariado en general acerca de las 

capacidades y aptitudes de los trabajadores sordos, y también a que la Administración 

no ha dotado de mecanismos suficientes para la integración en el mercado laboral 

ordinario; es de vital importancia formar un equipo de trabajo, el cual, a través de la 

intermediación laboral entre la empresa y el joven sordo, capacite al joven con 

deficiencia auditiva para desarrollar las funciones en el puesto de trabajo de una 

empresa ordinaria.” (TORREBLANCA, 2018) 

En cuanto a los trabajos de investigación que se realizaron dentro de la Universidad 

Mayor de San Andrés, podemos mencionar los siguientes: 

Choquetarqui Merlo Caren (2017), realizó la investigación de título “SITUACIÓN DE 

LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LAS PRÁCTICAS INCLUSIVAS DE 

LA UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN 

ANDRÉS”. Presentada para optar al título de Licenciatura en Ciencias de la 

Educación. 
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La investigación planteó conocer la situación de los estudiantes con discapacidad en 

las practicas inclusivas de la Universidad Mayor de San Andrés, se aplicó la 

metodología de investigación de tipo Descriptivo No Experimental, debido a que el 

objetivo de la misma es describir la situación universitaria de este sector de la 

población en la práctica de inclusión que desarrolla la UMSA sin manipular ninguna 

variable, de forma sistemática en su contexto habitual. 

El objetivo fundamental de esta investigación estuvo referido a describir la situación 

universitaria de las personas con discapacidad dentro de la UMSA, en la ciudad de La 

Paz, gestión 2016. 

Después de realizar toda la investigación correspondiente la autora concluye que si 

bien se ha dado el acceso a las personas con discapacidad en la universidad, solo es 

eso, es en cumplimiento de la ley aparentemente, ya que en realidad aun la resolución 

existente tiene errores, pues se refiere a la persona con discapacidad como 

discapacitado, este es un error de carácter discriminativo y excluyente y está basado 

en la ley 1678 que ya no tiene vigencia, actualmente la ley 223 es la que se promulgo 

y bajo esos principios debe basarse la Resolución de Admisión Especial y Directa de 

la UMSA. (Choquetarqui, 2017) 

2.4 DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA 

 

La inserción laboral para personas con discapacidad auditiva continua siendo en el 

municipio de La Paz, asi como en todo el país, uno de los mayores desafíos de carácter 

social que tanto el sector público como el privado que se debe resolver. 

“ La aprobación de normas dirigidas a mejorar a situación laboral de personas con 

discapacidad, entre ellas personas con discapacidad auditiva, destinadas a garantizar 

el ejercicio pleno de sus derechos constituye un avance importante en ese objetivo, 

pero los actores involucrados reconocen que hay un camino largo que recorrer” 

(Pagina, 2018) 

Una de las barreras con la se encuentran las personas oyentes y las personas sordas es 

la “motivación” para una inserción laboral. La teoría de la motivación de Herzberg 

intenta responder a las preguntas: 
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✓ ¿Por qué se motivan las personas? 

✓ ¿Cómo mejorar las condiciones de trabajo? 

✓ ¿Los funcionarios del gobierno Autono Municipal de La Paz quieren buenas 

relaciones laborales, en un mejor salario, mejores perspectivas laborales, 

estatus o algo mas? 

Para resaltar el funcionamiento y la lógica de la teorica de la motivación de Herzberg, 

el concepto general es que para motivar un individuo debe hacer dos cosas: 

✓ Eliminar los factores desmotivadores 

✓ Mejorar los factores satisfacción 

Con este estudio se pretende conocer ¿cómo influye la inserción laboral en el 

Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social mediante la Teoría de 

Motivación de Herzberg. 
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CAPÍTULO 3 DISEÑO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION 

 

3.1 UNIVERSO O POBLACIONDE ESTUDIO 

 

La población de estudio será la totalidad del personal que trabaja en la Secretaria de 

Desarrollo Social Integral, donde se evaluaran, desde la perspectiva de Frederick 

Herzberg acerca de la motivación labora sobre la inserción de las personas sordas. 

La Secretaria de Desarrollo Social cuenta con (200) trabajadores en planilla y los 

restantes en contrato (300). 

Dado que para el tema planteado solo requerimos al personal que tenga años de 

antigüedad, vemos conveniente tomar como universo de población solo a los 

trabajadores que están en planilla. 

3.2. DETERMINACION DEL TAMAÑO YDISEÑODE LA MUESTRA 

 

La muestra para el presente estudio se hallará utilizando la siguiente formula: 

  

 

Ecuación 1 Número de la muestra 

 

  

𝑛 = 
 

 

FUENTE: (HERRERA, 2011) 

N= 
  

 
=131 



33 
 

CALCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA APLICADO A LA SECRETARIA 

MUNICIPAL DE DESARROLLO SOCIAL 

n= tamaño de la muestra 131 

z= intervalo de confianza (95%) 1.96 

p= probabilidad de éxito 0.5 

q=probabilidad de fracaso 0.5 

N=tamaño de la población 200 

E= error muestra permitido 5% 
 

Tabla 1 de la muestra aplicado a la Secretaria Municipal de Desarrollo Social/ Elaboración 

Propia 

Se calculó el tamaño de la muestra de una población de 200 funcionarios con un nivel 

de confianza del 95%, obteniendo como resultado, que el tamaño de la muestra debe 

ser igual a 131 trabajadores para que se cumplan tanto el error maestral como el 

porcentaje de confiabilidad. 

 3.3. SELECCIÓN DE METODOS Y TECNICAS 

Los métodos para capturar la información primaria requerida por la investigación son: 

Observación, encuesta online y entrevistas virtuales. 

Se han analizado varias teorías referentes a la motivación, lo que se pretende resaltar 

de la teoría de motivación de Frederick Herzberg es que pretenden explicar el 

comportamiento humano y la manera en que puede ayudar a encontrar el camino más 

adecuado para alcanzar los resultados buscados dentro de la Secretaria. 

Como ya se ha mencionado, la motivación es un factor que debe interesar a todos los 

directivos, pero también es muy cierto que la validez externa de las teorías estudiadas 

es limitada, por lo que para aplicarla dentro de la Secretaria requerirá de un estudio 

previo que permita identificar las características, culturales, organizacionales y de 

personalidad de su recurso humano. 
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INSTRUMENTOS DE REVELAMIENTO DE INFORMACION 

 

 

 

 

 

 
FASE I: 

SOCIALIZACION 

ETAPA1: 
Participacion y 

colaboracion en el 
analisis del ciclo para 

la accion 

ETAPA II: 
Conformacion y 

capacitacion del equipo 
de trabajo para su 

aplicacion 

 
 

FASE II: 
CONCEPCION 

DEL 
DIAGNOSTICO 

Etapa I: Analisis y 
determinación de 

variables de 
motivación e inserción 
laboral (según la teoría 

de motivación 

 
Etapa II: Diseñar el 

instrumento a aplicar 
(cuestionario), para el 

diagnóstico. 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
• Analizar y 

presentar los 
resultados 

 

 

Etapa 1 

Etapa 2 

 
• Según los 

resultados, poner 
en acción los 
factores 
relevantes 

 

 
• Confirmar el 

mejoramiento de 
la motivacion e 
inserccion. 

 
 

Etapa 3 

FASE III: 
APLICACIÓN 

DEL 
INSTRUMENTO 

Observación 

Cuestionario (25 
preguntas) 

Entrevista 

Ilustración  5 INSTRUMENTO DE INFORMACION / ELABORACION PROPIA 
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OBJETIVOS IDENTIFI 

CACION 

DE 

VARIABL 

ES 

SUB 

VARIABL 

ES 

INDICADO 

RES 

PREGUNT 

AS 

Analizar el nivel 

de satisfacción 

laboral según la 

Teoría de 

Herzberg,        que 

poseen las 

personas con 

discapacidad 

auditiva  y 

funcionarios que 

no poseen ningún 

tipo de 

discapacidad que 

trabajan dentro del 

Gobierno 

Autónomo 

Municipal de La 

Paz – Secretaria 

de Desarrollo 

Social. 

• Ocupaci 

ón 

• Condici 

ones del 

equipo 

de 

trabajo 

• Satisfacc 

ión estas 

variables 

fueron 

observad 

as, 

cuando 

los 

funciona 

rios  se 

relaciona 

n con 

una 

persona 

sorda. 

• Funcionali 

dad 

• Variedad 

• Percepció 
n 

➢ Como miden 

los esfuerzos de

 la 

Autoridad 

máxima en 

este caso  la 

Secretaria y las 

Jefas  de 

Unidad 

➢ Como 

influencian en 

el desempeño 

de la 

organización 

➢ Como 

perciben el 

grado de 

actitud 

positiva y la 

motivación al 

interactuar con 

personas 

sordas. 

✓ 2 

✓ 3 

✓ 6 

✓ 8 

✓ 12 

✓ Entr 

evist 

a 

Tabla 2 VARIABLES 
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Evaluar la 

 

fluencia los 

factores 

motivacionales y 

factores 

insaciables en el 

desempeño 

laboral de los 

funcionarios del 

Gobierno 

Autonmo Munipal 

de La Paz- 

Secretaria de 

Desarrollo Social. 

• Relación 

con los 

colegas 

• Relaciones 

con el su 

• Edad 

• Genero 

• Ocupac 

ión 

• Apoya a los 

• Comparte y 

comunica a 

sus 

representad 

os de 

desempeño 

laboral. 

• El jefe de 

cada unidad 

ejerce poder 

según la 

jerarquía 

dentro de la 

unidad 

• 4 

• 1 

0 

• 1 

3 

• 1 

4 

Definir los factores 

predominantes que 

contribuyen a la 

motivación laboral 

del Gobierno 

Autonomo 

Municipal de La 

Paz- Secretaria de 

Desarrollo Social a 

partir de los 

discursos u opinión 

que realizan los 

supervisores 

directos de las 

personas con 

discapacidad 

• Secretaria 

Municipal. 

• Jefes 

de 

Unidad 

• Asertivo 

• Poder de 

• Motivador 

• Prioridad en 

la forma de 

Alcanzar 

los 

objetivos 

laborales en 

beneficio de s 

• Medir la 

Relación de todo 

• Difusión de 

Políticas de 

Organización 

y 

administració 

n en cada 

unidad. 

• Escuchar 

• 5 

• 9 

• 11 

• 15 
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auditiva, sobre 

inclusión laboral 

    

Identificar qué 

factores socios 

psicológicos 

influye en la 

satisfacción 

laboral. 

• Salario • Informació 

n 

• Funciones 

de cada 

funcionario 

• Motivación 

• Conocimient 

o de parte de 

las funciones 

de la 223. 

• Capacitación 

a los 

funcionarios 

sobre e 

• Influencia de 

los jefesde  cada 

Liderazgo y 

tolerancia 

hacia las 

personas con 

discapacidad 

Auditiva. 

• 1 

• 7 

• 1 
6 

• 1 
7 

• 1 
8 

Proponer un diseño 

de una plataforma 

virtual que facilite 

la enseñanza de 

lengua de señas 

para el uso 

inclusivo de los 

funcionarios del 

Gobierno 

Autónomo 

Municipal de La 

• Visionario • Prevé y 

entrega de 

informació 

n objetiva a 

los 

funcionario 

s sobre la 

lengua de 

Señas 

• Identifica y 

comunica a 

los 

funcionarios 

nuevos 

conocimiento 

s y 

habilidades 

que aportan a 

funciones 

laborales 

• 1 

9 
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Paz – Secretaria de 

Desarrollo Social 

  • Comunica 

con  claridad 

la intensión 

de inclusión 

a   sus 

funcionarios 

• Ayuda a los 

funcionarios 

a la 

identificación 

de los valores 

de   inserción 

laboral 

 

 



39 
 

3.4. FORMULACIONDE LOS REACTIVOS 

 

3.4.1. ENCUESTA BASADA EN LA TEORIA DE MOTIVACION DE 

FREDERICK HERZBERG 

 

 

 

Preguntas del Instrumento Teoría Factor 

Genérico 

Factor de 

Motivación 

1. ¿Estoy de acuerdo que la SMDS 

proporcione oportunidades de 

crecimiento económico a 

personas sordas? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Higiéni 
co 

Salario 

2. ¿Estoy de acuerdo que la SMDS

 proporcione, 

oportunidades de crecimiento 

profesional a personas sordas? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Realización 

 3. Estoy de acuerdo que una persona 

sorda reciba algún incentivo por 

parte de la SMDS (comisión,

 felicitación, 

reconocimiento),  cuando 

realiza bien su trabajo. 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Reconocimie 

nto 

4. Estoy de acuerdo ¿que si una 

persona sorda recibe respeto de 

mis Supervisores y compañeros 

se sentiría mas motivado al 

desarrolla sus actividades 

laborales? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Respeto 

5. ¿Recibo algún tipo de 

capacitación para aprender 

Lengua de Señas? 

Si en el caso si la respuesta fuera 

NO ¿Me gustaría hacerlo? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Realización 

 

TABLA 3 ENCUESTA BASADA EN LA TEORÍA DE HERZBERG 
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6. ¿Me siento preparado 

para interactuar con 

personas sordas? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Clima de 

relaciones 

e 

ntre funcionarios 

7. ¿Los ingresos que recibo en mi 

empleo deberían ser igual, 

menor o mayor del salario que 

recibe una persona sorda? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Higiéni 

co 

Salario 

8. ¿Me motiva trabajar con Bifactoria 
l 

de Herzberg 

Motiva 
cional 

Reconocimie 
nto 

9. ¿Estoy de acuerdo que una 

persona sorda obtenga un 

puesto, de acuerdo a su 

profesión o a su capacidad? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Realización 

 10. ¿Me motivaría trabajar en un 
lugar con mensajes de inclusión 
laboral? 

Bifactoria 
l de 
Herzberg 

Higiéni 
co 

Condiciones 

11. Estaría de acuerdo que una 

persona sorda tenga seguridad y 

estabilidad laboral dentro de la 

SMDS 

Bifactoria 
l de 
Herzberg 

Higiéni 
co 

Seguridad en 
el Empleo 

12. ¿Si el jefe de la unidad fuera 

sordo(a) me podría comunicar 

con lengua de señas? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Higiéni 

co 

Relación con 

el Jefe 

13. ¿Estaría de acuerdo en recibir 

motivación para el aprendizaje 

o mejora de Lengua de Señas? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 
cional 

Realización 

14. ¿Estoy de acuerdo que una 

persona sorda trabaje con 

supervisión constante o que 

tenga la libertad para decidir 

cómo realizar una labor? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Higiéni 

co 

Supervisión 
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3.4.2. ENTREVISTA 

 

Entrevista para funcionarios con experiencia de trabajo con personas sordas: 

 

1. Existe una reglamentación dentro de la Gobierno Municipal de La Paz acerca 

del trato con personas con discapacidad ¿conoce su contenido? 

15. ¿Estoy de acuerdo que el 

reconocimiento laboral que tiene 

una persona sorda, es igual al 

reconocimiento laboral de otros 

funcionarios que realizan 

actividades similares? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Motiva 

cional 

Reconocimie 

nto 

16. ¿Estoy de acuerdo que el trabajo 

que realizo comparado con una 

persona sorda está sea 

correctamente retribuido? 

Bifactoria 

l de 

Herzberg 

Higiéni 
co 

Salario 

17. Considero que las ventajas de 

incluir personas sordas dentro 

de la SMDS son: 

• Alta productividad 

• Disciplina laboral 

Inclusión 

laboral de 

personas 

sordas 

Inclusión laboral de personas 

sordas 

18. Considero que las desventajas 

de incluir personas sordas 

dentro de la SMDS son: 

• Baja productividad 

• Mal clima Laboral 

• Mala comunicación 

• Problemas de trabajo en 

equipo 

• Ninguno 

Inclusión laboral de personas sordas 

19. ¿Estoy de acuerdo con la 

implementación de una 

plataforma virtual donde se 

enseñaría lengua de señas? 

• Si 

• No 

Inclusión laboral de personas sordas 
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2. ¿Considera que la misma se aplica dentro de la Secretaria Municipal de 

Desarrollo Social? 

3. Considera que es necesario emplear a personas que con discapacidad dentro de 

las unidades que son parte de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social? 

4. ¿Ha tenido compañeros de trabajo con discapacidad auditiva? ¿Cómo califica 

el desempeño de esta persona? 

5. ¿Actualmente tiene algún compañero de trabajo con discapacidad auditiva? 

Dependiendo de la respuesta que el entrevistado brinde se le formulara la 

siguiente pregunta ¿Por qué cree que es así? 

6. ¿Se siente motivado a trabajar con personas con discapacidad auditiva? 

7. ¿Por qué? 

8. Siendo la Secretaria de Desarrollo Social, y están al servicio de la población en 

general, esto incluye a las personas sordas, usted ¿sabe o tiene base para 

comunicarse en lengua de señas? 

9. ¿Considera importante aprender la lengua de señas? ¿Sabe cuántos de sus 

compañeros de trabajo saben Lengua de Señas? 

10. Si dentro de la Secretaria se llega a implementar una plataforma virtual para la 

enseñanza de Lengua de señas ¿estaría dispuesto a utilizar dicha plataforma? 

11. Alguna recomendación sobre la inserción laboral de personas con discapacidad 

auditiva dentro de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social 

3.4.3. PROCESAMIENTO DE DATOS 

 

El método utilizado en la investigación; Método Cualitativo y Método Exploratorio y 

las técnicas que se emplearan serán de encuestas online y entrevistas virtuales. 
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MATERIALES O INSTRUMENTOS A UTILIZAR EN LA INVESTIGACION 

INTRUMENTO 

S 
MATERIALES 

APUNTES DE 

LA REUNION 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

OBSERVACION 

 Se realizó el 

método de 

observación en el 

tiempo que ambas 

estudiantes, 

realizamos nuestras 

prácticas 

profesionales en la 

Secretaria de 

Desarrollo Social 

Integral, en la cual 

observamos la 

conductas, eventos 

y /o situaciones 

con la 

investigación 

acerca de la 

motivación y la 

inserción laboral de 

personas sordas 

dentro de la 

   SMDS. 

 

 

 

 

 

 

 

 
CUESTIONARIO 

Se realizara la encuesta en la 

página de google docs.- 

Formularios.  Para  la 

recopilación de datos para la 

investigación. 

https://docs.google.com/forms/d 

/e/1FAIpQ 

LSeM7dn7aawSI_ValreoNDX 

m3De1IVzX 

HYH_ZgdfZ6qol8gdBw/viewfo 

rm 

El cuestionario 

está compuesto por 

19 preguntas, con 

opciones de 

respuesta en escala 

de Likert de cinco 

grados, más 4 

preguntas de 

opción múltiple, 

que permitió la 

recolección de la 

información 

concreta. 
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ENTREVISTA 

Se realizará la entrevista de 

dos maneras mediante la 

plataforma zoom, debido a la 

actual pandemia (COVID-19) 

y presencial con las respectivas 

normas de bioseguridad a 

finales de junio del 2020. 

Para esta entrevista se 
utilizara 

 

Celulares para la grabación 

La entrevista está 

compuesta por 9 

preguntas   que 

consideramos que 

son las  más 

importantes  para 

poder   obtener 

información sobre 

el tema, como es 

una  entrevista 

semiestructurada 

añadiremos 

preguntas si así lo 

convenga   para 

obtener datos más 

exactos   y   el 

entrevistado pueda 

   brindarnos mucha 

más información. 

PRESENTAR LAS TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION 

METODO CUALITATIVO Utilizar este método nos ayudara 

a transformar la realidad a través 

de dos procesos, conocer y actuar 

ya que su finalidad es práctica, 

los funcionarios puedan dar 

respuesta al problema de la 

inserción laboral de las personas 

con discapacidad auditiva. Todo 

esto a partir de sus recursos 

(conocimiento y reflexión). 
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METODO EXPLORATORIO Dentro del marco 

mencionado, este estudio tiene 

un carácter exploratorio, pues 

representa uno de los primeros 

acercamientos en cuanto a la 

investigación de  la 

MOTIVACIÓN Y BAJA 

INSERCIÓN LABORAL DE 

PERSONAS  CON 

DISCAPACIDAD AUDITIVA 

DENTRO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO MUNICIPAL 

DE LA PAZ- SECRETARIA 

DE ATENCION SOCIAL. A 

través de este, se intenta generar 

un incremento de conocimiento

 en las 

investigaciones   del    tema    y 

 

 

además construir una mirada 

desde os mismo actores del 

proceso de la inserción. 
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Según nuestro modelo: 

Para llevar a cabo la motivación es indispensable que la Secretaria y los Jefes y 

Coordinadores de cada Área que conozcan las características, y necesidades de sus 

colaboradores a su cargo, permitiéndose acercarse a los diversos factores que activan 

y sostienen su comportamiento; para ello, el conocimiento de la dinámica motivación 

para la inserción laboral de personas con discapacidad auditiva, la puesta en marcha 

de los ciclos para la acción y el cumplimiento de las fases para potenciar la motivación, 

son importantes, puesto que proporcionan una herramienta muy útil para detectar 

falencias y desarrollar nuevas competencias; cabe señalar que para la consecución de 

los objetivos organizacionales es importante el desarrollo de prácticas que orienten la 

motivación hacia la mejora del desempeño, ya que el desarrollo y compromiso con 

esas prácticas generara una inclusión y compromiso organizacional. 

 

Por parte de la Secretaria, ésta debe tomar como fuente de motivación, los factores que 

influyen directamente en el desempeño laboral de sus funcionarios (factores 

motivantes), tales como: reconocimiento, respeto, relación con su superior, logro, y 

crecimiento en el puesto; del mismo modo los funcionarios deberán tener una 

percepción positiva hacia el trabajo, solo de esta manera se logrará que en el desarrollo 

de las labores no se escatimen esfuerzos. 

Finalmente podemos decir que mientras más alta sea la motivación en cuanto a la 

inserción laboral mayor será el compromiso del funcionario y moral de trabajo, lo cual 

conllevara a un mejor desempeño y al logro de objetivos de la Secretaria como 

personales. 
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 CAPITULO 4 RESULTADOS 

 

En este capítulo comprende la exposición y la argumentación lógica de los resultados 

de la investigación obtenidos mediante la encuesta aplicada a los funcionarios de la 

Secretaria de Desarrollo Social Integral. 

Tabla 4 encuesta motivación y baja inserción laboral de las personas con discapacidad 

auditiva dentro de la smds/ elaboración propia 

 

Tabla 4 
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Tabla 5 

  

 

Tabla 6 



49 
 

 

 

 

En la tabla 4 el 32,1% de los encuestados se sentiría motivado si observa que las 

personas sordas reciban respeto de los supervisores y compañeros; el 55,7% está 

de acuerdo; el 10,7% es indiferente a la pregunta; y el 1,6% está en desacuerdo y 

muy desacuerdo. Tabla 0-4 

 

 

En la tabla 5, el 89,3% de los funcionarios no recibe ningún tipo de capacitación 

para aprender Lengua de Señas; el 10,7% si ha recibido algún tipo de capacitación. 

 
Tabla 7 
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Tabla 9 

Tabla 8 



51 
 

 

 

Tabla 11 

Tabla 10 
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Tabla 12 

Tabla 13 



53 
 

 

 

Tabla 15 

Tabla 14 
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Tabla 16 

Tabla 17 
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Tabla 18 

Tabla 19 
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Tabla 20 
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Tabla 21 
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Preguntas 

1. Existe una reglamentación dentro de la Gobernación Municipal de La Paz 

acerca del trato con personas con discapacidad ¿conoce su contenido? 

¿Considera que la misma se aplica dentro de la Secretaria Municipal de 

Desarrollo Social? 

2. ¿Considera que es necesario emplear a personas que con discapacidad dentro 

de las unidades que son parte de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social? 

3. ¿Ha tenido compañeros de trabajo con discapacidad auditiva? ¿Cómo 

califica el desempeño de esta persona? 

 
 

 

De acuerdo con la pregunta el 97,7% está de acuerdo en la implementación 

de una plataforma virtual para la enseñanza de lengua de señas solo el 2,3% no 

lo esta 

Tabla 22 
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4. ¿Actualmente tiene algún compañero de trabajo con discapacidad 

auditiva? Dependiendo de la respuesta que el entrevistado se formulara la 

siguiente pregunta. ¿Por qué cree que es de esa manera? 

5. ¿Se siente motivado a trabajar con personas con discapacidad auditiva? ¿Por 

qué? 

6. Siendo la Secretaria de Desarrollo Social, y están al servicio de la población en 

general, esto incluye a las personas sordas, usted ¿sabe o tiene base para 

comunicarse en lengua de señas? 

7. ¿Considera importante aprender la lengua de señas? ¿Sabe cuántos de sus 

compañeros de trabajo saben Lengua de Señas? 

8. Si dentro de la Secretaria se llega a implementar una 

plataforma virtual para la enseñanza de Lengua de señas ¿estaría dispuesto a 

utilizar dicha plataforma? 

9.  Alguna recomendación sobre la inserción laboral de personas con 

discapacidad auditiva dentro de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social 
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CAPITULO 5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 CONCLUSIONES 

 

 

OBJETIVOS CONCLUSIONES 

Analizar el nivel de satisfacción laboral 

según la Teoría de Herzberg, que 

poseen las personas con discapacidad 

auditiva y funcionarios que no poseen 

ningún tipo de discapacidad que 

trabajan dentro del Gobierno Autónomo 

Municipal de La Paz – Secretaria de 

Desarrollo Social 

Podemos deducir que en las tablas 

2,3,6,8 y 12 fueron analizadas el nivel 

de satisfacción laboral. 

• En la tabla 2 según la Teoria de 

Herzberg se puede observar que 

el factor Realización está 

vinculado al crecimiento 

profesional de las personas 

sordas. 

• En la tabla 3 de igual manera se 

puede observar que el factor de 

Reconocimiento hacia la labor 

de las personas sordas es 

importante por parte de la 

SMDS 

• En la tabla 6 el 83,3% no se 

siente preparado para interactuar 

con personas sordas, este 

resultado nos muestra que existe 

una dificultad en la relación de 

funcionarios con personas 

sordas. 

• El tabla 8 nos muestra que el 

55,7% de los funcionarios se 

siente motivado al trabajar con 

personas sordas, sin embargo el 

24,4% es indiferente al trabajar 
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 con personas sordas este dato es 

llamativo ya que según la Teoría 

de Herzberg este factor es de 

reconocimiento. Nos muestra 

que algunos funcionarios no 

tienen interés en interactuar con 

personas sordas. 

En la tabla 12 se muestra que el 

65,6% no puede comunicarse 

con un jefe inmediato que 

presente discapacidad auditiva. 

En la teoría de Herzberg se 

muestra que es un factor de 

relación con el jefe, siendo el 

caso los funcionarios sordos se 

le limita a ese crecimiento 

profesional 
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Evaluar la influencia los factores 

motivacionales y factores insaciables en 

el desempeño laboral de los 

funcionarios del Gobierno Autónomo 

Municipal de La Paz – Secretaria de 

Desarrollo Social. 

Podemos observar en las tablas 4,10,13 

y 14 los funcionarios que formaron 

parte de la encuesta muestran los 

factores que ellos consideran 

contribuye a la motivación y factores 

insaciables dentro de la SMDS son: 

• Respeto: entre el 32,1% y el 

55,7% están muy de acuerdo y 

de acuerdo que las personas 

sordas reciban respeto de parte 

de los supervisores y 

compañeros de trabajo. Pues 

este factor contribuye al 

mejoramiento del ambiente 

laboral de cada una de las 

unidades de la SMDS. 

• Mensajes de inclusión laboral: el 

26,7% y el 48,9% de los 

funcionarios se sentirían muy 

motivados y motivados de 

trabajar en un ambiente donde 

puedan visualizar mensajes de 

inclusión laboral. En 

conclusión, este acto sería una 

manera de incrementar la 

productividad de los 

funcionarios, además de facilitar 

la inserción laboral de personas 

sordas. 

• Aprendizaje o mejora de 

Lengua de Señas: un total de 
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Definir los factores predominantes que 

contribuyen a la motivación laboral del 

Gobierno Autónomo Municipal de La 

Paz- Secretaria de Desarrollo Social a 

partir de los discursos u opinión que 

realizan los supervisores directos de las 

personas con discapacidad auditiva, 

sobre inclusión laboral de personas con 

discapacidad 

Los resultados obtenidos en las 

tablas 5,9,11 y 15 definen los siguientes 

factores como predominantes para 

motivar por parte de los supervisores: 

• Capacitación: según los 

resultados en la tabla 5, un 

total de 89,3% no ha recibido 

ninguna capacitación dentro 

de la SMDS para aprender 

Lengua de Señas, el 10,7% 

afirma que tuvo algún tipo de 

capacitación. El resultado nos 

muestra que los supervisores 

no están trabajando en 

proyectos para desarrollar las 

habilidades de los 

funcionarios. En la tabla 5.1 

los funcionarios afirman que 

están de acuerdo con un 

47,3% en recibir un tipo de 

capacitación para aprender 

Lengua de Señas, el 30,5% 

está muy de acuerdo, 

entonces será muy 

productivo 
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 que los supervisores realicen 

actividades de este tipo 

• Obtención de puesto: en la 

tabla 9, el 64,1% de los 

funcionarios consideran que 

una persona sorda debe 

obtener un puesto más por su 

capacidad que por profesión, 

solo el 35,9%opina que debe 

sr por su profesión. 

Concluimos que para el 

ambiente laboral de los 

funcionarios es más 

importante las capacidades 

que una persona sorda tenga 

para cumplir sus funciones. 

• En la tabla 11 observamos 

que los funcionarios están de 

acuerdo con un 58,8% que 

una persona tenga seguridad 

y estabilidad laboral. En este 

sentido los supervisores son 

los responsables en garantizar 

estos beneficios, y la mayoría 

de los encuestados opina que 

eso motiva mucho más en 

satisfacción laboral. 

Reconocimiento laboral: el 63,4% de 

los encuestados está de acuerdo que las 

personas sordas tengan el mismo 

reconocimiento laboral que los 
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 funcionarios que no presenta ninguna 

discapacidad. En este sentido, los jefes 

o supervisores de cada unidad tienen 

que encargarse de que todos los 

funcionarios tengan las mismas 

oportunidades y por ende los mismos 

reconocimientos, ya sean monetarios o 

ascensión de puestos. 

Identificar qué factores socios 

psicológicos influye en la satisfacción 

laboral. 

Como se observan en la tabla 1, 7, 

16,17,18 los encuestados muestran que 

los factores socio psicológicos que 

influyen en la satisfacción laboral son 

el 

• Reconocimiento : En la tabla 17 

muestra que la contratación de 

una persona sorda mejora la 

reputación de la SMDS 

• Salario: En la tabla 7 muestra 

que este factor puede causar 

satisfacción al saber que el 

salario debe ser igualitario a 

una persona sorda. Este es un 

punto muy importante, ya que 

en la Teoría de Herzberg estos 

factores de Higiene pueden 

mostrar la insatisfacción y la no 

insatisfacción. 

• El grado de responsabilidad: En 

la tabla 16, se menciona que el 

trabajo que realiza una persona 

sorda debe ser igual retribuido 
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5.2.  RECOMENDACIONES 

 

En esta investigación el factor reconocimiento, representa para la Secretaria de 

Desarrollo Social Integral poca o tal vez nula inversión, en la encuesta se determinó 

que el Reconocimiento es lo que produce mayor motivación en el personal por lo que 

exhorta a la Alcaldía fomentarlo a través de acciones como: 

✓ El reconocimiento por el trabajo que realiza una persona sorda debe ser igual 

a de un funcionario. 

✓ Hacer reconocimientos públicos por objetivos logrados. 

✓ Cada vez que alguno de los funcionarios haga un buen trabajo, por parte de los 

jefes de unidad extender palabras alentadoras. Según la teoría de Herzberg el 

primer factor es la motivación. 

 que un funcionario. 

 • Las relaciones con los 

compañeros: En la tabla 18 

muestra que una de las 

desventajas de la contratación 

de personas sordas es 

“Problemas de trabajo en 

equipo” al igual que el salario 

este es un factor de higiene ya 

que estos factores incluyen las 

condiciones del entorno laboral 

de los funcionarios. 

Proponer un diseño de una plataforma 

virtual que facilite la enseñanza de 

lengua de señas para el uso exclusivo 

de los funcionarios del Gobierno 

Autónomo Municipal de La Paz – 

Secretaria de Desarrollo Social 

En la tabla 19 se observa que un 97,7% 

de los funcionarios están de acuerdo la 

implementación de una plataforma 

virtual para la enseñanza de lengua de 

señas. Esta va estar dentro del Centro 

Especial de Empleo. 
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✓ Fomentar valores como el dialogo, el respeto, tolerancia, honestidad , 

solidaridad e IGUALDAD a través practicas continuas dentro de la SMDS 

✓ El salario o sueldo representa una recompensa por el trabajo realizado es 

sumamente importante que los funcionarios tengan información que las 

personas sordas tienen el mismo monto de sueldo que todos para que no exista 

una distinción. 

✓ Mantener siempre una comunicación interna inclusiva ,teniendo acercamiento 

con todos los funcionarios a la vez manifestarles su progreso en el avance de 

sus actividades. 

✓ Impulsar convivencias Secretaria, Directora, Jefes de Unidad y funcionarios 

para crear una mayor integración del personal. 

✓ Fomentar desde las secretaria una actitud de inclusión y motivación para el 

aprendizaje de lengua de señas 

✓ Implementar un centro especial de empleo para la contratación de personas con 

discapacidad auditiva. 

✓ Desde el centro especial de empleo capacitar a las personas para la creación de 

un Currículo Vitae, entrevistas de trabajo, con el fin de la inclusión laboral. 

✓ Hacer seguimiento constante de los funcionarios a través de encuentros 

semestrales para detectar cambios en cuanto a factores que les producen 

motivación o bajo desempeño sobre trabajar con personas sordas. 

✓ Fomentar la concientización en los funcionarios de la Secretaria Municipal de 

Desarrollo Social de la inserción laboral de personas con discapacidad auditiva, 

pues ellos son personas con muchas habilidades y aptitudes para promover la 

productividad dentro de cada una de las unidades que dependen de la 

Secretaria. 

✓ Implementar la capacitación continua de aprendizaje y mejora de Lengua de 

Señas dirigida a los funcionarios, para mejorar el trabajo en equipo, el ambiente 

laboral y atención a la población en casos de interactuar con personas que 

presentan discapacidad auditiva. 

✓ Se propone la inserción laboral de personas con discapacidad auditiva por 

medio de programas, para evaluar las habilidades y aptitudes que se adapten a 
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los diferentes puestos laborales dentro de la Secretaria Municipal de Desarrollo 

Social. 
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ANEXOS 

 

ENCUESTA 

Las siguientes encuestas tienen como propósito el conocer la situación sobre la 

motivación y la inserción laboral de personas con discapacidad auditiva. Dicha 

Información servirá como apoyo para la realización del trabajo final en la materia de 

Modalidad de Graduación, que tendrá finalidades únicamente académicas, por lo que 

se solicita su amable colaboración a fin de contestarla lo más honestamente posible. 

De ante mano, muchas gracias. 

 DATOS GENERALES 

EDAD: 

PUESTO: 

 

1. ¿Estoy de acuerdo que la SMDS proporcione oportunidades de crecimiento 

económico a personas sordas? 

• Muy de acuerdo 

• De acuerdo 

• Indiferente 

• Estoy en desacuerdo 

• Muy en desacuerdo 

2. ¿Estoy de acuerdo que la SMDS proporcione, oportunidades de crecimiento 

profesional a personas sordas? 

• Muy de acuerdo 

• De acuerdo 

• Indiferente 

• Estoy en desacuerdo 

• Muy en desacuerdo 
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3. Estoy de acuerdo que una persona sorda reciba algún incentivo por parte de la 

SMDS (comisión, felicitación, reconocimiento), cuando realiza bien su trabajo. 

• Muy de acuerdo 

• De acuerdo 

• Indiferente 

• Estoy en desacuerdo 

• Muy en desacuerdo 

 4. Estoy de acuerdo ¿que si una persona sorda recibe respeto de mis Supervisores 

y compañeros se sentiría más motivado al desarrolla sus actividades laborales? 

• Muy de acuerdo 

• De acuerdo 

• Indiferente 

• Estoy en desacuerdo 

• Muy en desacuerdo 

5. ¿Recibo algún tipo de capacitación para aprender Lengua de Señas? 

• Si 

• No 

¿Estoy de acuerdo en recibir capacitación en Lengua de Señas? 

• Muy de acuerdo 

• De acuerdo 

• Indiferente 
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• Estoy en desacuerdo 

• Muy en desacuerdo 

6. ¿Me siento preparado para interactuar con personas sordas? 

• Si 

• No 

7. ¿Los ingresos que recibo en mi empleo deberían ser igual, menor o mayor del 

salario que recibe una persona sorda? 

• Mayor 

• Menor 

• Igual 

8. ¿Me motiva trabajar con personas sordas? 

• Muy motivado 

• Motivado 

• Indiferente 

  

ENTREVISTA 

REALIZADA A FUNCIONARIOS DE LA SECRETARIA 

MUNICIPAL DE DESARROLLO SOCIAL 

FECHA: / /    

 

• NOMBRE DEL ESTREVISTADO: 

• UNIDAD A LA QUE PERTENECE OBJETIVO: 

Obtener información acerca de la inserción laboral de personas sordas dentro de la 

secretaria, la motivación que brinda la secretaria para interactuar con personas que 

presentan esta discapacidad. 
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1. Existe una reglamentación dentro de la Gobernación Municipal de La Paz cerca 

del trato con personas con discapacidad ¿conoce su contenido? 

2. ¿Considera que la misma se aplica dentro de la Secretaria Municipal de 

Desarrollo Social? 

3. ¿Considera que es necesario emplear a personas que con discapacidad dentro 

de las unidades que son parte de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social? 

4. ¿ha tenido compañeros de trabajo con discapacidad auditiva? ¿Cómo califica 

el desempeño de esta persona? 

5. ¿actualmente tiene algún compañero de trabajo con discapacidad auditiva? 

Dependiendo de la respuesta que el entrevistado brinde se le formulara la 

siguiente pregunta ¿Por qué cree que es así? 

6. ¿se siente motivado a trabajar con personas con discapacidad auditiva? ¿Por 

qué? 

7. Siendo la Secretaria de Desarrollo Social, y están al servicio de la población en 

general, esto incluye a las personas sordas, usted ¿sabe o tiene base para 

comunicarse en lengua de señas? 

8. ¿Considera importante aprender la lengua de señas? ¿sabe cuántos de sus 

compañeros de trabajo saben Lengua de Señas? 

9. Si dentro de la Secretaria se llega a implementar una plataforma virtual para la 

enseñanza de Lengua de señas ¿estaría dispuesto a utilizar dicha plataforma? 

10. Alguna recomendación sobre la inserción laboral de personas con discapacidad 

auditiva dentro de la Secretaria Municipal de Desarrollo Social 

  

  

 

 

 

 

 

 



77 
 

PROPUESTA 
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TITULO: CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO 

 

Crear un centro especial de empleo es una iniciativa social de dos estudiantes de la 

Carrera de Administración de Empresas de la Universidad Mayor de San Andrés; 

Alejandra Daniela Calle Castillo e Ivonn Torreblanco Mena; esta idea es una de las 

más satisfactorias que existen en el mundo de la inserción laboral, al tiempo que una 

inversión social que dará buenos resultados a largo plazo. 

¿QUÉ ES UN CE (CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO? 

 

Es el instrumento más efectivo de inserción laboral en el mercado de trabajo dirigida 

a personas con discapacidad en el Municipio de La Paz. El Ministro de Trabajo, 

Empleo y Previsión Social, Héctor Hinojosa Rodríguez, anunció que el Centro especial 

de empleo es un Proyecto Piloto de Inclusión Laboral de Personas con Discapacidad 

que tendrá una vigencia de 5 años, y que se pone en marcha con el objetivo de cumplir 

las disposiciones de la Ley 977 de Inserción Laboral y Apoyo Económico para 

Personas con Discapacidad. (Ministerio de Trabajo, 2018) 

Sin embargo esta prueba piloto si bien estaba en marcha no fue difundida ni 

implementado hacia la población. Por lo que muchas personas no pudieron acceder al 

proyecto. 

 OBJETIVO 

▪ Preparación para la incorporación al mercado laboral a personas con 

discapacidad auditiva: elaboración del perfil de acuerdo a las capacidades del 

candidato e información y orientación laboral en relación a la búsqueda de 

trabajo. 

▪ Búsqueda de trabajo activa y personalizada, asegurando un puesto adecuado a 

cada persona mediante la difusión del programa, la prospección del mercado 

laboral de acuerdo a los convenios de trabajo con empresas privadas del 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz, el asesoramiento y estimulación ala 

empresa y el análisis de compatibilidad entre candidato y puesto de trabajo 

▪ Adaptación y entrenamiento en el puesto de trabajo de la persona con 

discapacidad auditiva. 
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▪ Seguimiento del trabajo, con evaluación preventiva de las necesidades del 

trabajador con discapacidad auditiva y de la entidad empleadora (pública o 

privada), así como detección precoz de situaciones conflictivas y aplicación de 

medidas correctivas. 

 JUSTIFICACION 

“El pasado 17 de septiembre, el Ministerio de Trabajo lanzó, por enésima vez, un Plan 

de Inclusión Laboral para Personas con Discapacidad, que busca generar trabajo digno 

y con una remuneración aceptable para este sector de la población, altamente 

vulnerable, que tiene muchas necesidades, desde medicamentos, consultas médicas, 

aparatos especiales para desplazarse. Ley 1678, promulgada el 15 de diciembre de 

1995, señala el derecho “al trabajo remunerado, de las personas con discapacidad, en 

el marco de lo dispuesto en la Ley General del Trabajo”. (Opinion, 2018) 

El presente trabajo pertinente en la administración de personal, busca evaluar el real 

beneficio de esta inserción laboral y analizar si se logra cubrir las demandas constante 

de condiciones favorables para las personas con discapacidad auditiva siendo ellos los 

beneficiarios principales de esta investigación como medio para dar a conocer sus 

demandas.Es así que, se pretende conocer la motivación en los empleados del 

Gobierno Autónomo Municipal de La Paz- Secretaria de Desarrollo Social y la 

influencia de la Teoría de Herzberg para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores, permitiendo identificar qué factores dificultan tanto el logro del inclusión 

laboral. 

La forma en la que se beneficiara el Gobierno Autónomo Municipal de La Paz con la 

tesis de investigación y respectiva propuesta, será de sustento para el manejo de su 

personal con discapacidad auditiva, de manera que la evaluación terminada ayudara a 

la valoración individual del personal, en la búsqueda de mejora constante de la 

Motivación de sus funcionarios. 

Esta investigación tiene como base fundamental la información brindada por el 

“Gobierno Autónomo Municipal d Paz- Secretaria de Desarrollo Social” 
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 PROPUESTA 

 

✓ El Centro de Empleo cuyo principal objetivo es la creación de empleo para 

personas con discapacidad auditiva para ello gestionarlo de forma eficaz y 

económicamente rentable. En el CE se podrá crear empleo y posterior tránsito 

a la empresa ordinaria, en los casos que sea posible, recogiéndose el resto de 

objetivos dentro del programa de ajuste personal y social y de la gestión de 

Gobierno Autónomo Municipal de LaPaz. 

✓ Una vez que la Alcaldía cuente con un Centro Ocupacional en funcionamiento 

debe conocer laboralmente a esas personas: 

✓ Analizar perfiles de puesto y de profesionales 

✓ Buscar un servicio o producto interesante para su finalidad 

✓ Dentro del Centro Especial de empleo realizar Ferias constantes de 

emprendimientos de las personas sordas para que la población pueda observar 

los productos o servicios que ofrece ya sea online o presencial. 

✓ Capacitación constante hacia los funcionarios para el aprendizaje de Lengua 

de Señas. 

✓ Implementación de la plataforma digital de aprendizaje de Lengua de Señas 

✓ Creación de una Aplicación de LSB para los funcionarios del GAMLP 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



81 
 

 

 



82 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



83 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



84 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



85 
 

 

 

 

 

 

 

 



86 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



87 
 

CONCLUSION 

La investigación realizada se estudió Los factores de motivación de la Teoría de 

Herzberg: Factores Higiénicos que se refiere a la condiciones que rodean a la persona 

en su trabajo: comprende condiciones físicas y ambientes de empleo, salario, 

beneficios sociales, políticas de empresas, el clima aboral entre dirección y 

funcionarios en si corresponden a la motivación ambiental. En la investigación 

pudimos observar que a pesar que las los funcionarios tienen la intención de la 

integración de personas con discapacidad auditiva una de las desventajas de la 

incorporación es la mala comunicación, el ambiente de trabajo. En cuanto a los 

factores motivacionales se refiere al contenido del puesto, las tareas, obligaciones 

relacionadas la satisfacción. El término de motivación comprende sentimientos de 

realización, crecimiento y reconocimiento. Si los factores de motivación son óptimos 

elevan la satisfacción. 

 

En esta propuesta basada en los resultados de las encuesta muestra claramente que los 

funcionarios que componen esta Secretaria se sienten motivados al trabajar con 

personas discapacidad auditiva. El Centro Especial de Empleo es un instrumento para 

que las personas sordas tengan una seguridad y estabilidad laboral dentro de la SMDS 

a su vez pueda ser mediador con otras empresas para que la inclusión se efectiva. El 

reconocimiento es en factor dentro la Teoría de Herzberg y es predominante en las 

encuestas realizadas, siendo el GAMLP en lanzar este programa. Dentro de las 

preguntas de la investigación se encontraba si los funcionarios estaban de acuerdo que 

una persona sorda pueda decidir en la manera de cómo realizar su labor la respuesta a 

esta fue que un 54.4% estaba de acuerdo, dentro de la CE se podrá contratar a personas 

con discapacidad auditiva que puedan ejercer de manera independiente su trabajo con 

la supervisión de la Jefa de Unidad siempre con la capacitación constante de manera 

ambas partes aprenderán de las distintas realidades. 
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✓ En el CE los funcionarios se podrán comunicar con las personas sordas, con 

una capacitación constante mediante una plataforma digital para el aprendizaje 

de Lengua de Señas Bolivia. 

✓ En el CE los funcionarios sordos tendrán estabilidad laboral 

✓ En el CE los funcionarios sordos como los funcionarios tendrán los debidos 

reconocimientos ya que ambos trabajaran de forma independiente 

✓ En el CE existirán mensajes de inclusión laboral 

✓ Con la ayuda del CE se podrá normalizar la contratación de personas sordas 

✓ El CE será una referencia importante de capacitación de empresas para que no 

exista esa incomodidad de trabajar con una persona sorda 

✓ Con la ayuda de la plataforma digital se podrá reproducir videos de enseñanza 

de lengua de señas instruido por personas sordas, en esta página se podrá ver 

blogs o artículos escritos por los mismos trabajadores compartiendo sus 

historias de superación. 

✓ EL CE SERA INCLUSION, SERA RESPETO Y SOBRE TODO SERA 

AMOR. 

  

 


