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RESUMEN

Esta investigacion se centré en evaluacion de la calidad de vida laboral subjetiva
de los trabajadores de la Asociacién la Gran Alternativa en condicion de
discapacidad fisica por medio de la aplicacion de un instrumento disefiado por el
grupo investigador, donde se diera a conocer el grado de satisfaccion en relacion
con cuatro dimensiones que abordan aspectos de calidad de vida laboral, como lo
son el clima organizacional, la organizacion, la actividad que se desarrolla y el
proceso de inclusién. Este instrumento se aplico a los trabajadores en condicion
de discapacidad fisica de la Asociacion la Gran Alternativa de Cali. La aplicacion
de este test de evaluacion, permitié por un lado identificar el grado de satisfaccién
de la poblacién en condicion de discapacidad fisica que trabaja en la Asociacién la
Gran Alternativa y por otro categorizar los diferentes items que conforma la calidad

de vida laboral desde el punto de vista subjetivo.

Los resultados de este estudio podran contribuir con la elaboracién de otros
proyectos de investigacion que estén basados en la identificacion de la calidad de

vida laboral de la poblacién en condicién de discapacidad.

Descriptores / Palabras claves: Calidad de vida laboral, inclusién laboral,

discapacidad, satisfaccion.



1. INTRODUCCION

La calidad de vida laboral esta relacionada directamente con todos los aspectos
gue cubren el trabajo, como es el salario, las jornadas laborales, reconocimiento
personal y profesional, la capacidad de ascenso, las relaciones humanas, el medio
ambiente laboral etc. Estos aspectos pueden aplicarse desde dos miradas, una
gue se encuentra afectada por el contexto del trabajador, y la otra, esta
intimamente relacionada con la percepcion y la experiencia del empleado en su
trabajo, es decir la calidad de vida laboral tiene mirada objetiva y subjetiva, que

buscan la satisfaccion y la motivacion intrinseca.

La presente investigacion indaga sobre la calidad de vida laboral de las personas
gue se encuentran incluidas sociolaboralmente, desde una mirada subjetiva,
teniendo en cuenta la definicion realizada por Gonzales, Peiro y Bravo (1996)
donde menciona que la calidad de vida laboral (CVL), se define como “la
estimacion o la apreciacion subjetiva del conjunto de compensaciones que se
obtienen del entorno y de la actividad laboral y que responden, en niveles
satisfactorios, a las demandas, expectativas, deseos y necesidades de esa

persona en el propio trabajo y fuera de él”.

Teniendo en cuenta lo anterior, se entiende como inclusién socio laboral la
posibilidad de acceder a un empleo integrado en empresas normalizadas, es decir,
empleo exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, sueldos y

horarios que el de cualquier otro trabajador sin discapacidad, en empresas donde



la poblacibn mayoritaria de empleados no tenga ninguna discapacidad
estableciendo todas la condiciones para que se alcance una calidad de vida

laboral-

El instrumento que se utilizé para realizar la investigacién tuvo como intencién
medir el grado de satisfaccion frente a los elementos que conforman el concepto
de Calidad de Vida Laboral (CVL) desde la mirada subjetiva, y de igual manera los
aspectos de inclusion sociolaboral de personas en condiciébn de discapacidad

fisica.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Haciendo una revision bibliografica se encontraron documentos como el de Maria
Martin Rodriguez, Antonio Campos Izquierdo, José Emilio Jiménez-Beatty y Jesus
Martinez del Castillo, titulado Calidad de vida y estrés laboral: la incidencia del
Burnout en el deporte de alto rendimiento madrilefio; y el de Juana Casas, José
Ramén Repullo, Susana Lorenzo, Juan José Cafas titulado Dimensiones y
medicion de la calidad de Vida Laboral en profesionales Sanitarios, los cuales
hacen una medicion de la calidad de vida laboral tanto subjetiva como objetiva. Sin
embargo son muy pocas las investigaciones relacionadas con la medicion de la
calidad de vida laboral, especialmente desde la mirada subjetiva y no se encuentra
informacion de mediciones de calidad de vida laboral de personas incluidas

sociolaboralmente.

Contemplando lo anterior, surge la interrogante que soporta el objeto de
intervencion la cual se dirige a evaluar ¢Cudl es la percepcion de la calidad de
vida laboral de las personas en condicion de discapacidad fisica que actualmente
se encuentran vinculadas a la Asociacion la Gran Alternativa ubicada en la ciudad
de Cali y estan laborando después de participar de un proceso de inclusion

sociolaboral?
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3. JUSTIFICACION

Cada persona sin hacer distincion en las condiciones fisicas o mentales, tiene
condiciones de vida necesarias para el desarrollo de la satisfaccion personal, ya
sea en el ambito familiar, social, o laboral. Al presentarse una condicion de
discapacidad, no significa que esas necesidades de satisfaccion no existan. El
36% de las empresas colombianas contratan personas en condicion de
discapacidad. Estas lo hacen en mayor porcentaje en el area administrativa, de
servicio al cliente, y produccion. Los sectores econdmicos de mayor contratacion
son el de servicios con un 41% y el de comercio con un 13%. El 87% de las
empresas contratantes han reclutado menos de 10 personas en condicion de
discapacidad durante el dultimo afio. Actualmente, la condicidon de discapacidad es
un tema abordado en el mercado laboral colombiano en alguna medida, sin
embargo, no es frecuente que las empresas realicen este tipo de contratacion. En
la mayoria de empresas del pais, no existen programas de responsabilidad social
empresarial (RSE) que impulsen la vinculacion de personas en condicion de
discapacidad bajo las mismas garantias y oportunidades que cualquier

trabajador.*

Existen factores inherentes del sujeto, que intervienen en los procesos
subsiguientes al de inclusién sociolaboral; estableciendo que los intereses
personales determinan la satisfaccién con los resultados del proceso y su actual

Disponible en internet: http://co.trabajando.com/contenido/noticia/9203/c/empresa/el-64-de-las-
empresas-en-colombia-no-contratan-personas-en-condicion-de-discapacidad.html
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vida laboral; es alli donde entra a jugar un papel importante la percepcién de
bienestar o satisfaccion que tenga la persona en cuanto a esta y por lo cual tiene

un alcance y un nivel de generalidad-especificidad de estos factores.

Se entiende que la nocién de calidad de vida laboral abarca tanto las
caracteristicas personales como las condiciones y estructuras de trabajo ofrecidas
por la organizacion. Se considera que el centro de la calidad de vida laboral es la
persona y sus reacciones respecto al entorno y condiciones laborales (Mirvis y
Lawler, 1984.). La percepcion satisfactoria de la calidad de vida laboral, repercute
positivamente en la salud fisica, psiquica y emocional del trabajador, impactando
favorablemente en los desempefos y resultados organizacionales. Es en este
sentido, que la percepcion de calidad de vida laboral del trabajador es el foco de
esta investigacion, como determinante en el desempefio y predisposicion de los
individuos a estados emocionales positivos 0 negativos que sumados a las
condiciones que aporta la organizacion generan un estado de bienestar o

inconformidad con la vida laboral.

Los resultados que ofrece esta investigacion en relacién al grado de satisfaccion
de los trabajadores en condicidon de discapacidad fisica, brinda informacién para
reconocer si los procesos de inclusion realizados ofrecen una calidad de vida
satisfactoria para el trabajador. De igual forma esta investigacion, abre campos de
accion desde una vertiente de la investigacion y desde los procesos de
intervencién para la inclusion sociolaboral desde terapia ocupacional, debido a que
si estas personas incluidas presentan insatisfaccion frente a su puesto de trabajo
es posible identificar en cual o cuales de las variables esta su mayor grado de
insatisfaccion, brindando elementos para llegar a reevaluar o replantear los

procesos de inclusién que se han establecido con este tipo de poblacién.
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4. OBJETIVOS

4.1. GENERAL:

» Evaluar la calidad de vida laboral subjetiva de personas en condicion de

discapacidad fisica incluidas socio laboralmente.

4.2. ESPECIFICOS:

= Determinar la relacion entre inclusion sociolaboral y calidad de vida laboral.
» Reconocer el grado de satisfaccion que tienen personas en condicién de
discapacidad fisica incluidas sociolaboralmente en relacién a la actividad

laboral que ejerce.

» Identificar la percepcion del sujeto sobre las condiciones y estructuras de
trabajo ofrecidas por las empresas a nivel laboral.

= |dentificar la satisfaccion laboral con relaciéon las dimensiones Clima

Organizacional, Organizacion, Actividad que Desarrolla e Inclusion Laboral.
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5. MARCO CONTEXTUAL

En Colombia las personas en condicion de discapacidad se encuentran
amparadas bajo un marco legal que vela por sus derechos y deberes como

ciudadanos inmersos en un sector publico, politico y social.

La ley colombiana que abarca de forma especifica las personas en condicion de
discapacidad es la ley 361 de 2007. Esta ley menciona que se establecen
mecanismos de integracion social de las personas con limitacidén y se dictan otras
disposiciones. Esta determina el conjunto de derechos de las personas en
condiciéon de discapacidad. Establece intervenciones a nivel de prevencion,
educaciéon y rehabilitacion, integracion laboral, bienestar social y, accesibilidad

para las personas con discapacidad.

La Ley se fundamenta en los Articulos 13, 47, 54 y 68 de la Constitucién Nacional
gue reconocen la dignidad propia de las personas con limitacion en sus derechos
fundamentales, econdmicos, sociales y culturales para su completa realizacion

personal y su total integracion social.

Busca la normalizacion social plena y la total integracion de las personas con
limitacion de manera armoénica con disposiciones legales expedidas sobre la
materia como la Declaracion de los Derechos Humanos proclamada por las
Naciones Unidas en el afio 1948, la Declaracion de los Derechos del Deficiente
Mental aprobada por la ONU el 20 de diciembre de 1971, la Declaracion de los
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Derechos de las Personas con Limitacién, aprobada por la Resolucion 3447 de la
misma organizacion, del 9 de diciembre de 1975, el Convenio 159 de la OIT, la
Declaracion de Sund Berg de Torremolinos, UNESCO 1981, la Declaracion de las
Naciones Unidas concerniente a las personas con limitacion de 1983 y la
recomendacion 168 de la OIT de 1983.

Otra de las leyes que ampara las personas en condicion de discapacidad es la
ley 1618 del 27 de Febrero de 2013, la cual establece las disposiciones para
garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.
Establece que todas las entidades territoriales deben incorporar en sus planes de
desarrollo una politica publica de discapacidad. En materia de salud, se va a
facilitar el acceso al Sisbén y sus programas sociales a las familias con algun

miembro en situacion de discapacidad.

De acuerdo con el presidente de Colombia Juan Manuel Santos, “La nueva ley
dispone la integracién, por parte de los ministerios del Interior, Comercio y
Trabajo, de un Consejo para la Inclusién de la Discapacidad, que debera contar
con la participacion de empresas, gremios, ONG's, camaras de comercio,
sindicatos y, por supuesto de las organizaciones de personas en condicion de

discapacidad”.

En cuanto a las politicas que hacen alusion a la insercion laboral, se establece que
el Gobierno otorgaréa preferencias en la adjudicacion y celebraciéon de contratos vy,
ademas, en el otorgamiento de créditos o subvenciones a los empleadores
particulares cuya planta de trabajadores tenga minimo 10 por ciento de personas

con discapacidad.

“Que nos oigan los empresarios del pais, contratar personas con discapacidad no
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sélo significara tener excelentes trabajadores, sino que ademas traera beneficios

adicionales”, senald el Presidente Santos.

De igual forma, estard abierta la posibilidad de adquirir una certificacion de
competencias laborales en cualquier area que deseen a través del Sena. Se
espera desarrollar planes de inclusion laboral y generacion de ingresos flexibles
para quienes tengan una discapacidad severa o multiple.

DERECHO AL TRABAJO, PROTECCION LABORAL REFORZADA DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Para las personas con discapacidad, la importancia del acceso a un trabajo no se
reduce al mero aspecto econdmico, en el sentido de que el salario que perciba la
persona sea el requerido para satisfacer sus necesidades de subsistencia y las de
su familia. Adicional a esa funcion comun a todos los trabajadores, el hecho que
una persona con discapacidad desarrolle una actividad laboral lucrativa adquiere
connotaciones de indole constitucional, pues se ubica en el terreno de la dignidad
como sujeto, razén y fin de la Constitucion de 1991, que permite romper
esquemas injustamente arraigados en nuestro medio, como aquel de que las
personas con discapacidad fisica, sensorial o cognitiva son "una carga" para la

sociedad.?

La Corte ha sido enfatica en la proteccion del derecho al trabajo de las personas
con discapacidad desde varios enfoques. En primer lugar y en relacion con la

defensa de la igualdad y la eliminacion de todas las formas de discriminacion. Y en

2 Disponible en internet <http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0041-

90602009000100005&lang=pt>

17


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0041-90602009000100005&lang=pt
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0041-90602009000100005&lang=pt

segundo lugar, protegiendo la estabilidad laboral reforzada de las personas con

discapacidad en multiples circunstancias.

En aras de los derechos de las personas en condicion de discapacidad no sean

vulnerados, la legislacion Colombiana ha modificado desde la constitucion de 1991

las normativas que protegen a las personas en esta condicién, se pueden citar

varias situaciones gue se han presentado a través del tiempo como:

La sentencia C-076 del 2006, en la cual la Corte estudié si constituia una
discriminacion injustificada e inconstitucional impedir a los sordos y a los
ciegos acceder al cargo de notario publico. Para el caso concreto la Corte
plantedé que "a las personas con discapacidad no se les puede negar,
condicionar o restringir el acceso a un puesto de trabajo -publico o privado-
o la obtencion de una licencia para ejercer cualquier cargo, con fundamento
en la discapacidad respectiva, a menos que se demuestre que la funcion
gue se encuentra afectada o disminuida resulta imprescindible para las

labores esenciales del cargo o empleo respectivo”.

También se encuentra ejemplos como la Sentencia C-381 del 2005 se
estudi6 la constitucionalidad de la discapacidad sobreviniente como motivo
de retiro de las Fuerzas Armadas, especificamente de la Policia Nacional.
En dicho caso la Corte indicé que el retiro por causa de la discapacidad no

es un fin constitucionalmente valido.

Asi mismo se encuentra la Sentencia T-090 del 2006 establecié que los
servidores publicos que al momento de la ejecucion de los programas de
renovacion y reestructuracion institucional, por parte de la proteccién laboral
no sean retirados de sus cargos por el hecho de presentar incapacidad

fisica, mental, visual o auditiva.
18



m Finalmente, en el desarrollo y proteccion del derecho al trabajo y la
estabilidad laboral reforzada de las personas con discapacidad, la Corte
Constitucional en la Sentencia C-016 de 1998 establecié el alcance del
principio de estabilidad en el empleo en relacién con el contrato a término

fijo.

En los términos anteriores, resultard inconstitucional la norma que impida el

acceso al cargo respectivo de personas:

1. Cuya incapacidad no aparece demostradamente incompatible con las
funciones esenciales para desempefiar

2. Que tienen incapacidades incompatibles con las funciones accidentales
accesorias 0 delegables del cargo, pero compatibles con las funciones
esenciales.

3. Que podrian desempefiar adecuadamente las funciones del respectivo
cargo o empleo, si se adoptaran adecuaciones laborales razonables.
Considerando como adecuaciones razonables aquellas que resultan factica
y juridicamente posibles y cuya implementacion ofrece un mayor valor con

respecto al costo constitucional que su implementacion puede aparejar.

La proteccion laboral reforzada de las personas con discapacidad es una
institucion ampliamente reconocida en el precedente, no obstante, en la practica
no es una herramienta Util para garantizar la inclusion laboral, es decir, para
garantizar y fomentar el acceso al empleo, solo para protegerlo y mantenerlo, ello

es sin duda importante, pero insuficiente.

Un elemento adicional a los problemas interpretativos que ha generado la ley es

que en las convocatorias de contratacion publica de las entidades del Estado no
19



se llama de forma directa a organizaciones de personas con discapacidad. A
pesar de las criticas, diferentes oficinas del Estado han asumido la tarea de
promover esta ley, con el objetivo de aumentar la contratacion de Personas en
Condicion de Discapacidad (PCD). Esta publicidad se conoce como el Gana
Gana, y se ha divulgado en folletos y a través de Internet para que los
empresarios conozcan los beneficios que tiene vincular a una PCD en su
compafia. Sin embargo, sus efectos no han sido estudiados aun, y no se puede
cuantificar de qué manera ha incidido dicha ley en la realidad laboral colombiana y
los indices de empleabilidad de las PCD. Lo cierto es que tanto empresarios como
algunas fundaciones se quejan de los problemas interpretativos y practicos que

genera la ley, y no se sienten respaldados o favorecidos por la misma.
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6. MARCO TEORICO

Con el fin dar claridad sobre las bases conceptuales de la investigacion, se
presentan en este marco teorico los conceptos del estado del Arte, trabajo y
discapacidad fisica vinculandolos con el concepto de calidad de vida laboral,
centrandose desde el enfoque subjetivo de la definicién. También se da a conocer
las variables que maneja el Test de Evaluacion de la Calidad de Vida Laboral
Subijetiva, construido por el grupo investigador. Finalmente se presentan el modelo
de la Ocupacion Humana (MOH), el Marco de Calidad de vida de Verdugo y el
Marco Ecoldgico Sistémico de Bronfenbrenner, como fundamentos tedricos que

soportan las acciones de la investigacion.

6.1. Estado del arte

Se realiz6 una revisidon bibliografica en la biblioteca de la Universidad del Valle
sede San Fernando, donde se filtré la basqueda centrandonos en investigaciones,
tesis o trabajos de grado relacionados con la calidad de vida laboral, procesos de
inclusion y mediciones objetivas y subjetivas. Se utilizaron palabras calves para

los cuales los resultados fueron los siguientes:

1. Calidad de vida laboral: para esta busqueda se encontraron en total 28

publicaciones, de las cuales solo 1 de ellas estaba relacionada con el tema

a investigar. Esta fue:
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Determinantes de la satisfaccion laboral para el sector informal en Cali.
Autor: Rivas Oyuela, Paulo Andrés; Castro Heredia, Javier Andrés. Afio de
Publicacion 2014. Tesis de Administracion de Empresas.

Resumen: el presente documento tiene como objetivo exponer los factores
determinantes de la satisfaccion laboral para los trabajadores del sector
informal en la ciudad de Cali, utilizando la encuesta de empleo y calidad de
vida (EECV) para esta ciudad en el afio 2012 y a través de un modelo
econométrico que incorpora la correlacion de los términos de error (modelo
probit bivariado). Se usaron dos medidas de satisfaccion: por horario y por
salarios. Los resultados muestran que en general, independientemente de
sus caracteristicas sociodemograficas y mercado laboral, los trabajadores
informales estan mas satisfechos con el horario de trabajo que con su
remuneracion salarial en comparacién con sus contrapartes del sector

formal.

Satisfaccion con la Inclusion Laboral: en esta busqueda se encontré un solo

resultado este fue:

Diagnostico y plan de mejoramiento de clima organizacional de la estacion
de servicio el Cunduy LTDA. Autor: Beltran Jurado, Adriana; Cardona

Londofio, Augusto. Afio de Publicacion 2014.

Resumen: cada dia las organizaciones tienen mas en cuenta el ambiente
de trabajo para generar valor y aumentar la productividad laboral de las
personas, por lo tanto es necesario que el clima favorezca un alto
desempefo y satisfaccion profesional. El clima organizacional, es la
percepcion que los miembros de una organizacion tienen de las

caracteristicas inmediatas que les son significativas, que la describen y
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3.

diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el
comportamiento organizacional. Para medir el clima organizacional es
necesario un modelo tedrico que ajustado a un procedimiento metodol6gico
permita detectar los requerimientos necesarios en el trabajador en torno al
ambiente laboral. Una vez detectados los principales problemas, se
propone la inclusion de un plan de accion que aplicado a la entidad a partir
de la sistematizacion en la practica, contribuye a eliminar las deficiencias

detectadas y por ende favorecer a la mejora de la gestion empresarial.

Satisfaccion con el trabajo: para esta busqueda se encontraron 280

resultados. De los cuales se resaltan 21 documentos los cuales estaban
directamente relacionados con el andlisis y mejoramiento del Clima
organizacional como determinante en la percepcion de satisfaccion de
calidad de vida laboral. De estos estudios se toma en cuenta uno de ellos el

cual es:

Determinantes en la satisfaccion en el empleo en Colombia. Autor: Ruiz
Millan, Rodolfo. Afio de publicacion 2010. Tesis de Magister en economia

aplicada.

Resumen: utilizando la gran encuesta aplicada de hogares, para las 13
areas metropolitanas de Colombia de 2010, el presente documento aborda
la satisfaccion en el empleo y los determinantes clasicos considerados en la
literatura internacional. Ademas examina el efecto de las diferencias
regionales sobre la satisfaccion en el empleo dada la presencia de
segmentacion laboral urbana en Colombia. Se estima un logit ordenado
generalizado, tomando como referencia la funcién de utilidad tradicional.

Los resultados son consistentes con la mayoria de las estimaciones
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presentadas en la literatura internacional. Ademas se confirma la presencia
de diferencias en la satisfaccion en el empleo por efecto de la ubicacion
geogréafica.

4. Discapacidad fisica y trabajo: esta busqueda arrojo 50 resultados. De los

cuales solo uno se toma en cuenta con base a la relacibn con la

investigacion.

e Significado de la experiencia de inclusion laboral en personas con
discapacidad fisica. Autor: Cardona Londofio, Augusto. Afio de Publicaciéon
2011. Tesis de facultad de humanidades y escuela de trabajo social y

desarrollo.

Para las busquedas de palabras claves como dimensiones de calidad de vida
laboral, trabajo y discapacidad, calidad de vida laboral en Colombia y discapacidad
fisica y trabajo, se encontraron publicaciones pero ninguna relacionada con

intereses de la investigacion.

Si bien se encontraron tesis y proyectos de grado que abordan temas sobre
inclusion laboral y calidad de vida laboral, no se encontraron estudios que se
hablaran sobre la calidad de vida desde el ambito subjetivo y como esta medicion
puede aplicarse a personas gue han vivido un proceso de inclusién laboral para

identificar el estado actual de satisfaccidén con el trabajo.

6.2. DISCAPACIDAD FISICAY TRABAJO

El trabajo hace que el individuo sea una persona productiva, ya que contribuye a

la creacién de los elementos necesarios para la supervivencia humana. A través
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del trabajo, el ser humano crea y modifica un entorno, para su propio beneficio o el
de los demas y construye pilares para el crecimiento intelectual y econémico de la
sociedad. Pero el trabajo no se limita solamente a ser un medio de produccion,
sino también un medio de insercidn de los individuos en la sociedad ampliando las
posibilidades de interaccién con su contexto y permitiéndole satisfacer sus

necesidades personales®.

Segun la triada del desempefio ocupacional, el trabajo constituye una de las areas
importantes que influyen directamente en los intereses de la persona, puesto que
le permite desarrollar habilidades y capacidades mediante el desempefio de

actividades ocupacionales.

La ocupacion es la actividad principal del ser humano a través de la cual la
persona controla y equilibra su vida. La ocupacion se define, valora, organiza y
adquiere significado individualmente dependiendo de las aspiraciones, de las
necesidades y entornos de dicha persona. Dado que la ocupacion es fundamental
para la adaptacion humana, su ausencia o0 interrupcién (incluso
independientemente de cualquier problema fisico, psicolégico o social) es una
amenaza para la salud, desencadenandose en muchos de los casos
discapacidades que afectan de forma directa la ejecucion de las ocupaciones de

una persona.

Las discapacidades pueden presentarse desde el momento mismo del nacimiento,
u ocasionarse como consecuencia de accidentes, condiciones de vida, labores
peligrosas, enfermedades, actos de violencia y otros factores donde se afecta

directamente el desempefio ocupacional de la persona, donde en muchos casos

3 TRABAJADOR CON DISCAPACIDAD FiSICA: AUTO REFERIDO DEBILIDADES Y TRASTORNOS. Rev.
bras. Enfermera. vol.66 no.1 Brasilia enero / febrero 2013. Consultado en la base de datos Scielo el 2 de
enero de 2014.
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dados los compromisos fisicos y/o psicosociales que establecen una condicion de
discapacidad, disminuyen la motivacion personal de los individuos para retomar
dichas actividades o dar paso a nuevas vivencias, es por esto importante
identificar caracteristicas principales de la persona en condicion de discapacidad,
de modo que pueda comprenderse su posicion frente a la ejecuciéon de actividades
ocupacionales de tipo productivo.

La Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la
Salud (CIF)* define la discapacidad como un término genérico que abarca
deficiencias, limitaciones de la actividad y restricciones a la participacion. Se
entiende por discapacidad la interaccion entre las personas que padecen alguna
enfermedad (por ejemplo, paralisis cerebral, sindrome de Down y depresion) y
factores personales y ambientales (por ejemplo, actitudes negativas, transporte y

edificios publicos inaccesibles y un apoyo social limitado).

Con base a la definiciébn de discapacidad de la OMS, se contemplan aspectos
tales como restriccion a la participacion debido no solo a las deficiencias fisicas,
sino también a los factores personales y ambientales que se constituyen en
barreras para que la persona en condicion de discapacidad adopte un rol dentro

de su area productiva, lo que genera una disfuncién ocupacional.

La vision que se tiene de la persona con discapacidad ha variado con el paso de
los afios. Anteriormente las personas en esta condicidn, eran relegadas a su
hogar, sin posibilidades de socializar y mucho menos opciones laborales. Pero es
ahora que esta concepcion ha cambiado desde las acciones de los gobiernos que

han tomando mayor conciencia de implementar politicas tendientes a que las

* CLASIFICACION INTERNACIONAL DEL FUNCIONAMIENTO, DE LA DISCAPACIDAD Y LA SALUD.
Version Abreviada. Organizacion Mundial de la Salud. Organizacion Panamericana de la Salud. Ministerio de
trabajo y Asuntos sociales. 251 Pag.
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ciudades sean lugares mas amables hacia la persona que vive con una
discapacidad, por lo que no es algo fuera del comuin encontrar personas con en
esta condicibn ocupando cargos importantes en la politica, empresarios
destacados, musicos, deportistas, artistas entre otros. Esta vision de la
accesibilidad y funcionalidad sin perder de vista lo social es lo que justifica la
actuacion del terapeuta ocupacional cuando existe discapacidad, mucho mas
cuando se habla en términos de inclusién en el campo laboral, pues teniendo en
cuenta que las principales dificultades de las personas son derivadas de su déficit,

pero relacionadas directamente con su impacto en el funcionamiento social.

Lo que hace algunos afios podia ser una grave deficiencia que incapacitaba para
el trabajo o para la vida social, puede hoy en dia tener consecuencias de mucha
menor gravedad. Las ayudas técnicas y las adaptaciones del lugar de trabajo, de
la casa y de los edificios publicos, permiten a muchas personas en condicion de
discapacidad desarrollar una vida independiente, superando las limitaciones que la

misma condicién, suponia unos afios atras.

Es posible identificar gran variedad de discapacidades las cuales se clasifican en
fisicas, psiquicas, sensoriales e intelectuales o mentales. Cada uno de los tipos
puede manifestarse en distintos grados y una persona puede tener varios tipos de
discapacidades simultdneamente, con lo que existe un amplio abanico de
personas en condicién de discapacidad que pueden estar vinculadas en algun

sector productivo.

Cuando se habla de discapacidad fisica, se puede comprender como la anomalia
organica en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza, columna vertebral,
extremidades superiores y extremidades inferiores). Las causas de estas
discapacidades fisicas se relacionan a problemas durante la gestacion, o a la
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condicion prematura del bebé o a dificultades en el momento del nacimiento.
También pueden vincularse por lesion medular en consecuencia de accidentes o
problemas del organismo (derrame, por ejemplo). También se contemplan las
deficiencias del sistema nervioso, referidas a las pardlisis de extremidades
superiores e inferiores, paraplejias y tetraplejias y a los trastornos de coordinaciéon

de los movimientos, entre otras.

Se hace claridad sobre este tipo de discapacidad, debido a que sera una de las
caracteristicas de la poblacibn que participe de la investigacion, a que la
asociacién que se contacto para realizar el estudio, tiene actualmente incluidas
personas con este tipo de discapacidad, las cuales fueron parte de un proceso de

inclusion laboral y han permanecido en ese puesto de trabajo.

6.3. CALIDAD DE VIDA LABORAL

Probablemente uno de los mayores cambios que ha introducido la sociedad es la
revision del concepto de trabajo, una nobel concepcion del mismo se vincula mas
con el logro de objetivos, la competencia, la calidad, el clima organizacional y la
eficacia entre otros. Las personas siguen preocupandose por obtener un trabajo, y
si ya lo tienen, por mantenerlo. Sin embargo, no caben dudas acerca del lugar
social del trabajo, por medio de él, las personas pueden satisfacer sus
necesidades basicas, reafirmar su dignidad, al ocupar un lugar en el que se

pueden sentir productivas y ademas ser Utiles a la sociedad (Somavia, 1999).

El trabajador es un ser biosicosocial que vive las 24 horas del dia intercambiando
con el medio ambiente, trabaja y comparte con su familia, por ello debe verse en
forma integral en la familia, la organizacién y como un elemento muy importante

del medio ambiente.
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Para que el hombre desarrolle su trabajo con calidad, debe satisfacer ciertos
factores subjetivos y objetivos o factores externos, que componen la realidad fuera

del sujeto y que son directamente accesibles a los érganos de los sentidos.

La provision de empleo sin tener en cuenta la calidad y el contenido, no conduce
al progreso. En este sentido es preciso tener en cuenta la nocion de trabajo
decente propuesta por la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), que es
sinobnimo de trabajo productivo, en el cual se protegen los derechos, lo cual
engendra ingresos adecuados con una proteccion social apropiada. Significa
también un trabajo suficiente, en el sentido de que todos deberian tener pleno
acceso a las oportunidades de obtencién de ingresos". El concepto de trabajo

decente propuesto por la OIT se funda sobre los siguientes pilares:

- Trabajo productivo y seguro
- Respeto por los derechos laborales.
- Ingresos adecuados.

- Proteccion social

Aspectos tales como la Calidad de Vida Laboral (CVL), la satisfaccion de los
empleados, la tecnologia, la eficacia, la eficiencia, la capacitacion, el clima laboral,
la productividad, los esquemas de gestion organizacional y del trabajo, son
eslabones de una misma cadena y por lo tanto no pueden ser vistas de una forma

aislada.

La preocupacion por la CVL cobra un especial interés en la década del 70 en los
EE.UU. donde alcanza el reconocimiento social e institucional. La reivindicacion de

este nuevo movimiento parte de la necesidad de humanizar el entorno del trabajo,
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prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la mejora de su
calidad de vida. A partir de los 90 y hasta nuestros dias, la CVL se identifica con la
satisfaccion que el trabajo genera al trabajador, manteniéndose mas cercana a
centrarse en el individuo, concediendo un papel destacado a las organizaciones

para determinar la CVL.”

Asi, por ejemplo, Novick y Vasilachis (1983) conciben la CVL como un
componente de la calidad de vida en general, que comprende aspectos como la
educacion, alimentacion, vivienda y otras necesidades y, desde esta perspectiva,
definen la calidad de vida de trabajo como "el resultado del equilibrio entre los
recursos que la organizacibn -inmersa en el contexto social- destina al
mantenimiento y expansion y aquellos que utiliza para la retribucion de sus
dependientes y para mejorar las condiciones en que este trabajo se desarrolla y

ejecuta”.

Siguiendo la corriente de andlisis propuesta por Segurado Torres y Agullo Tomas
(op.cit), Casas (2002) considera que la "Calidad de Vida Laboral implica un
concepto pluridimensional que se relaciona con los componentes del trabajo
ligados a la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral y que la misma se
compone a su vez de dos grandes dimensiones, una objetiva que tiene que ver
con el entorno en que se realiza el trabajo y la otra subjetiva, relacionada con las

experiencias de los trabajadores".

Otros autores, brindan definiciones tales como la de Fernandez Rios (1999) el cual
la describe como el grado de satisfaccion personal y profesional existente en el

desarrollo del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un

> CALIDAD DE VIDA Y TRABAJO. ALGUNAS CONSIDERACIONES SOBRE EL AMBIENTE LABORAL DE
LA OFICINA. ACIMED v.14 n.4 Ciudad de La Habana jul.-ago. 2006. Consultado en la base de datos Scielo
el 6 de enero de 2014.
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determinado tipo de direccion y gestidn, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e intereses por las actividades realizadas y nivel de logro y auto

desarrollo individual y en equipo.

Lau y May (2000), también proponen que la CVL se define como las condiciones y
ambientes de trabajo favorable que protegen y promueven la satisfaccion de los
empleados mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidad de desarrollo

personal.

Asi mismo, Gonzales, Peiro y Bravo (1996) la definen desde una perspectiva
personal, argumentando que la Calidad de Vida Laboral puede ser definida como
la estimacién o la apreciacion subjetiva del conjunto de compensaciones que se
obtienen del entorno y de la actividad laboral y que responden, en niveles
satisfactorios, a las demandas, expectativas, deseos y necesidades de esa

persona en el propio trabajo y fuera de él.

Es posible identificar en las definiciones mencionadas la importancia del
componente subjetivo de la definicion de CVL. Existen elementos de medicion de
la misma como la escala de calidad de vida de Miguel Angel Verdugo®, o el
cuestionario de calidad de vida profesional (CCVP-35)’, entre otros que buscan
determinar el estado la satisfaccion con las condiciones de trabajo, medio
ambiente y demas factores que son determinantes para cualificar la CVL. Sin
embargo, son muchos los factores a considerar si se habla de la medicion de CVL

que varian de autor en autor.

gl Empleo con Apoyo en Espafia: Analisis de Variables que Determinan la Obtencién y Mejora de

Resultados en el Desarrollo de Servicios. Miguel Angel Verdugo Alonso. 2003
7 Caracteristicas métricas del Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35). Jesus Martina / José
Alfonso Cortés / Manuel Morente. 2003.
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6.4. TEST DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SUBJETIVA

Tomando en cuenta estos aspectos, para esta investigacion se construye el Test
de Evaluacién de la Calidad de vida Laboral Subjetiva compuesto por 27 items,
con respuesta de 1 a 5 tipo Likert; tomando como base una tesis doctoral de la
Universidad de Barcelona publicada en el 2006, titulada “Nuevas perspectivas de
la calidad de Vida Laboral y sus relaciones con la eficacia Organizacional™. En
este documento se encontr6 una serie de estudios donde se exponen los
conceptos de calidad de vida laboral (CVL) de diferentes autores los cuales
proponen dimensiones e items que son determinantes en la evaluacion de la

misma.

Con base a la lectura de este documento, se seleccionan los items de evaluacion
de la CVL que son tomados en consideracion por la mayoria de los autores
mencionados en el documento y se clasifican en 4 dimensiones. Cabe aclarar, que
debido a que en las definiciones de CVL siempre se involucra un componente
subjetivo, donde la percepcion del la persona puede variar segun sus condiciones
de trabajo, el test esta orientado a evaluar la CVL subjetiva de los trabadores que

participen en la investigacion.

Dimensiones del Test

» Clima Organizacional

Cuando se aborda el término de clima organizacional, se hace alusion a las

percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en

8 NUEVAS PERSPECTIVAS DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SUS RELACIONES CON LA
EFICACIA ORGANIZACIONAL. Tesis doctoral. Marinalba Dasilva. 2006. Pag. 205
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un medio laboral’. La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de
que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras
del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados

comportamientos en los individuos.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar los siguientes elementos:

v' El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

v' Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

v El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

v' El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas dela organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro

de una misma empresa.

° Alexis Gonclalves, 1997.
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Esta dimension esta orientada a evaluar en el test los siguientes items:

Relacion con otros: compafieros y jefes.

Comunicacion organizacional / grupal /libertad de expresion.
Satisfaccion en necesidades de estima.

Apoyo social de los compafieros.

Liderazgo y supervision (relacion con jefes).

Derechos fundamentales persona (igualdad, privacidad etc.).

N o gk~ wbd e

Relevancia social de la vida laboral.
> Organizacién Laboral®®:

La organizacion laboral, si bien se relaciona con el clima organizacional por ser el
entono en el que se desarrolla la actividad, este se define como un sistema de
tareas bien definidas, cada una de las cuales lleva en si misma una cantidad
especifica de autoridad, responsabilidad y obligaciébn de rendir cuentas. Este
conjunto de elementos se establece en forma consciente y minuciosa para permitir
que los responsables de la empresa trabajen juntos con mas efectividad y
alcancen los objetivos. Se caracteriza porque est4 bien definida, tiene una
delegacién adecuadamente ilimitada y posee relativa estabilidad. La organizacién
formal mas o menos arbitrario, a la cual debe adaptarse el individuo: decirle a este
que tareas puede realizar y de que maneras especificas predispone su obediencia
a las ordenes de individuos predeterminado, e indicarle que debe trabajar de modo
cooperativo con las demés personas, prescrita de modo nominativo. La
organizacién formal facilita el establecimiento de objetivos y politicas; en una
forma de organizacion relativamente fija y predeterminada, lo cual permite a la

empresa pronosticar su futuro y sus probables ganancias.

0 CALIDAD DE VIDA LABORAL, HACIA UN ENFOQUE INTEGRADO. Almudena Segurado Torres.
Documento en PDF. Encontrado en la base de datos Scielo el 30 de junio de 2013.
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Esta dimension esta orientada a evaluar en el test los siguientes items:

8. Oportunidad de promocién (adelanto futuro y desarrollo de aptitudes).
9. Remuneracién (Pago, sueldo, estabilidad salarial, salario justo).
10.Estabilidad en el empleo.

11.Participacién en la toma de decision.

12.Horario / jornada de trabajo.

13.0rganizacién del trabajo / distribucion de tareas, demandas
14.Retroinformacion / feedback / comunicacion resultados.

> Actividad que se desarrolla™:

Se contemplan los criterios de calidad de vida en el trabajo relacionados en la
tarea puede vararian de una empresa a otra y de una cultura a otra. Asi pues, las
empresas donde las tareas son poco complejas y las actividades facilmente
programables, son mas susceptibles de tener problemas, en cuanto al
enriguecimiento de tareas, que aquellas donde las actividades son mas complejas.
Ademas, los fundamentos que sirven para establecer los criterios de CVL deben
reflejar los valores y las aspiraciones presentes y futuras de los trabajadores.

Esta dimension esta orientada a evaluar en el test los siguientes items:

15. Autonomia (control tarea, autoridad decision, independencia).
16. Significacién / importancia /utilidad de trabajo.

17.Uso de habilidades y conocimientos.

18.Variedad de la tarea/ diversificacion de funciones
19.Identidad de la tarea, identidad con el producto.
20.Responsabilidad profesional.

21.Carga de trabajo / sobrecarga (fisica y mental).

' CALIDAD DE VIDA LABORAL, HACIA UN ENFOQUE INTEGRADO. Almudena Segurado Torres.
Documento en PDF. Encontrado en la base de datos Scielo el 30 de junio de 2013.
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22.Desafios del trabajo.

> Inclusion Laboral*?

Al presentarse una vinculacién laboral de personas en condicion de discapacidad
todas aquellas variables anteriormente mencionadas favorezcan la integracion en
empresas Normalizadas. Las condiciones a tomar en cuenta son la accesibilidad
arquitecténica, accesibilidad a la comunicacion y a la informacion, formacién y

capacitacion, gozo de plenos derechos y reivindicaciones.

Esta dimension esta orientada a evaluar en el test los siguientes items:

23.Equidad (remuneracion y trato).

24.Seguridad del ambiente fisico de trabajo (no riesgos laborales).
25. Satisfaccion de necesidades sociales (afiliacion, pertenencia)
26.Equilibrio trabajo y vida social / espacios vitales.

27.Satisfaccion de necesidades de autorrealizacion: Personal y profesional

6.5. MODELOS Y MARCOS QUE SOPORTAN LA INVESTIGACION

El interés por determinar la calidad de vida laboral subjetiva de las personas en
condicion de discapacidad que se encuentra vinculados a la entidad en la cual se
llevara a cabo la investigacion, nace desde los lineamientos tedricos que
fundamentan el que hacer del terapeuta ocupacional, los cuales permiten centrar

la mirada en aquellos aspectos relevantes para la investigacion. A continuacion se

2 NUEVAS PERSPECTIVAS DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SUS RELACIONES CON LA
EFICACIA ORGANIZACIONAL. Tesis doctoral. Marinalba Dasilva. 2006. Pag. 205
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presentan el Modelo de la Ocupacién Humana de Gary Kielhofner y los marcos de
referencia de calidad de Vida de Miguel Angel Verdugo Alonso y el Modelo

Ecolégico sistémico de Bronfenbrenner.

6.6. MODELO DE LA OCUPACION HUMANA / GARY KIELHOFNER

El Modelo de la Ocupacion Humana (MOH) aporta una definicion del concepto
"Ocupacion” como "todo comportamiento motivado intrinsecamente, consciente de
ser efectivo en el ambiente, encaminado a satisfacer roles individuales formados
por la tradicién cultural y aprendidos a través del proceso de socializacion".*® La
adopcion de esta definicion ha tenido amplias repercusiones pues conlleva el
desarrollo de evaluaciones mas precisas y especificas sobre los patrones
disfuncionales de interaccion; hace posible una confrontacién méas directa y I6gica
en lo que respeta a los problemas de alteracion de la motivaciéon, sentimientos de
afectacidon y comportamiento originado internamente; acerca de las dificultades
para mantener el desemperfio de roles; sobre la desorganizacion en los habitos y
comportamientos culturalmente determinados; y sobre la inhabilidad para
satisfacer las exigencias sociales que aseguran una posicién util y valorada en la
sociedad. Este modelo se emplea para explicar nuestra motivacion hacia el
alcance de ocupaciones significativas y del como el ambiente interactiua en el

proceso.

Para explicar como cada humano motiva, organiza y ejecuta el comportamiento

ocupacional, el MOHO divide la organizacion interna del sistema a través de tres

B Gary Kielhofner. Modelo de la Ocupacién Humana. Teoria y Aplicacién. 4ta Edicién. Editorial
Médica Panamericana. Paginas 12-16.
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niveles jerarquizados. Estos son el subsistema volitivo, el subsistema de
habituacién y el subsistema de ejecucion. Para este trabajo, hemos basado
nuestra investigacion en el subsistema volitivo debido a que se encuentra
relacionado con el grado de satisfaccion de individuo frente a sus actividades, en

este caso en especifico en el ambito laboral.

Teniendo en cuenta que la Volicibn esta compuesta por los elementos
estructurales de la motivacion, este subsistema es aquel que gobierna todas las
operaciones del sistema y es el responsable de escoger e iniciar el
comportamiento. El término volicion connota voluntad o eleccion. Es un proceso
de la conducta voluntaria que puede ser dirigida mas alla de la satisfaccion de

necesidades bésicas.

Los componentes de la volicion son imagenes creadas por el conocimiento y las
creencias que las personas tenemos de nosotros mismos, generadas Yy
modificadas a través de la experiencia. Es por esto que por medio de este
subsistema del MOHO podemos evaluar la causalidad personal que se refiere a
las creencias de control y habilidades que el individuo cree tener en el ambiente;
como también los valores que se han construido en el entramaje social y cultural
del individuo y los intereses en la realizacién de actividades que definen su
respectivas ocupaciones. Por consecuente, la volicion es el interés y la voluntad

de la ejecucidn de nuestras actividades de naturaleza ocupacional.

Este modelo es considerado para esta investigacion debido a que contempla los
aspectos volitivos, es decir los intereses y la capacidad de la persona para
determinar la satisfaccion que tiene de las actividades que desempefia en este

caso en el ambito laboral.
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6.7. MODELO DE CALIDAD DE VIDA / MIGUEL ANGEL VERDUGO
ALONSO

Aunque son varios los modelos de calidad de vida existentes, el modelo propuesto
por Schalock y Verdugo, aparece en la literatura cientifica como el mas citado en
nuestros dias y cuenta con mayor numero de evidencias acerca de su validez que
otros en el ambito de la discapacidad (e.g., Gbmez, Verdugo, Arias y Arias, 2011,
Verdugo, Gomez, Schalock y Arias, 2011; Wang, Schaloc, Verdugo y Jenaro,
2010). Segun este modelo la calidad de vida individual se define como un estado
deseado de bienestar personal que: (a) es multidimensional; (b) tiene propiedades
universales y ligadas a la cultura; (c) tiene componentes objetivos y subjetivos; y

(d) esta influenciado por caracteristicas personales y factores ambientales.

Dimensiones e indicadores de calidad de Vida

Las dimensiones de calidad de vida que contempla el modelo son ocho: bienestar
emocional, relaciones interpersonales, bienestar material, desarrollo personal,
bienestar fisico, autodeterminacion, inclusién social y derechos. Los indicadores
de calidad de vida son percepciones, comportamientos o condiciones especificas
de una dimension que reflejan la percepcion de una persona o la verdadera
calidad de vida (Schalock, Keith, Verdugo y Gémez, en prensa). Los criterios para
la seleccion de un indicador se basan en si éste se relaciona funcionalmente con
la consiguiente dimension de calidad de vida, si mide lo que supuestamente mide
(validez), si es consistente entre personas o evaluadores (fiabilidad), si mide el

cambio (sensibilidad), si refleja Unicamente los cambios en la situacion
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concerniente (especialidad) y si es abordable, oportuno, centrado en la persona,

puede ser evaluado longitudinalmente y es sensible a la cultura™.

El concepto de calidad de vida subraya el caracter subjetivo inherente a la
percepcion de calidad de vida en cada individuo. Por este motivo, los autores
consideraron conveniente contrastar las dimensiones que se proponen a evaluar
no solo mediante medidas de evaluacién objetivas si no también con la opinidn
manifestada por los propios individuos con discapacidad, sus familiares y los
profesionales que trabajan con ellos. De esta manera, pretendian aumentar la
validez social de dichos indicadores y mejorar su aplicabilidad en diferentes

contextos.

A su vez, este marco de intervencion, menciona que las personas viven en varios
sistemas que influencian el desarrollo de sus valores, creencias, comportamientos,
actitudes, y que afectan a su calidad de vida (Verdugo, Schalock, Gomez y Arias,
2007):

e El microsistema, o0 contextos sociales inmediatos, como la familia, el hogar,
el grupo de iguales y el lugar de trabajo, que afecta directamente a la vida
de la persona.

e EI mesosistema o el vecindario, comunidad, agencia de servicios y
organizaciones que afectan directamente al funcionamiento del
microsistema.

¢ El macrosistema, o patrones mas amplios de cultura, tendencias socio-
politicas, sistemas econdmicos Yy factores relacionados con la sociedad que
afectan directamente a los valores y creencias propias, asi como al

significado de palabras y conceptos.

**Schalock y Verdugo, 2002/2003.

40



Es debido a esto que dentro de la investigacion, se toman en consideracion otro
marco de intervencién, como lo es el marco ecologico sistémico de
Bronfenbrenner, comprendiendo el contexto laboral como el medio de interaccion
de la persona en condicién de discapacidad que ha sido incluida, lo tanto sus
condiciones y las percepciones que se tengan sobre este seran determinantes en

la evaluacioén de la calidad de vida laboral.

6.8. MARCO ECOLOGICO-SISTEMICO DE BRONFENBRENNER™

El Marco Ecolégico-Sistémico es un modelo global, que permite:

v" Tener una concepcion integrada y holista del desarrollo.

v’ Ser positivo, es decir, basarse en los recursos y las potencialidades y no en
los déficits o en las patologias.

v' Ser dinamizador y fortalecedor de identidades y competencias, tanto de
personas como de grupos y comunidades.

v Perseguir la mejora en la calidad de vida de todo el conjunto de poblacién
atendiendo de manera especial a la interrelacion de cada uno de los
contextos del desarrollo humano.

v" Promover el sentido de comunidad y de pertenencia social, opuestos al
desarraigo personal y a la desintegracion sociocultural

v' Maximizar la participacién, control y protagonismo de la propia comunidad
en el proceso, manteniéndose el profesional en un plano de igualdad, como
orientador, asesor o facilitador.

v Ser multidisciplinar, activo, flexible e integrado en la poblacion.

5 centro Interdisciplinar de intervencion psicosocial. [Consultada el 20 de Julio de 2013]. Disponible en:
http://www.inmaculadanavarro.com.
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Bronfenbrenner (1979) propone una perspectiva ecologica del desarrollo de
la conducta humana. Esta perspectiva concibe que la persona se sitle en el
centro del universo. Alrededor se despliega el ambiente ecoldgico, entendiéndolo
como un conjunto de estructuras seriadas y en diferentes niveles, en donde cada

uno de esos niveles contiene al otro.

Las bases sobre las que Bronfenbrenner escribioé su teoria del desarrollo humano
se encuentran en los trabajos de Freud, Lewin, G. H. Mead, Vigosky, Otto Rank,
Piaget, Fisher... aunque fue su propia experiencia personal y profesional, tal como
lo describe en su libro, lo que le llevé a considerar la importancia del contexto
social y de la fenomenologia frente a la investigacion experimental y las pruebas
psicométricas. Sus investigaciones interculturales le hicieron reflexionar sobre la
capacidad del ser humano de adaptacién, tolerancia y creacion de ecologias en
las que vive y se desarrolla. Bronfenbrenner, argumenta que la capacidad de
formacién de un sistema depende de la existencia de las interconexiones sociales
entre ese sistema y otros. Todos los niveles del modelo ecolégico propuesto
dependen unos de otros y, por lo tanto, se requiere de una participacion conjunta

de los diferentes contextos y de una comunicacion entre ellos.

Para esta investigacion es importante contemplar el contexto laboral en el que se
desenvuelve el trabajador, permitiendo identificar como la influencia de otros
contextos como el social, cultural y el familiar afectan su percepcion de calidad de

vida Laboral.
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6.9. ASOCIACION LA GRAN ALTERNATIVA®

Esta asociacion es la entidad en la que llevara a cabo la investigacién. Es una
entidad sin animo de lucro, creada por personas en condicion de discapacidad,

con un numero muy importante de afiliados.

La institucion pretende buscar los mecanismos mas idoneos para solucionar al
menos a la tercera parte de las multiples necesidades por las cuales atraviesan las
personas en situaciéon de discapacidad que aun no se han reintegrado a la
sociedad laboral y creativa.

Trabaja constantemente en la creacion de proyectos con el fin de obtener
capacitaciones y oportunidades laborales con sentido de microempresa.
Busca que la instituciobn se convierta en el ndcleo y bastion de la comunidad
discapacitada de la ciudad de Santiago de Cali, y fijandose como meta principal
ubicar laboralmente a un 70% de sus afiliados y aumentar o mantener como

constante de este porcentaje.

El interés es ofrecer servicio optimo a todos los sectores productivos del Municipio
haciendo los contactos debidos para establecer un vinculo laboral que les permita
rehabilitar a la persona en situacion de discapacidad a través del trabajo
superando su marginamiento social, ayudandolo en su reconciliacion con la vida,
colaborando con el mejoramiento de su condicién econémica, logrando de esta

manera elevar su autoestima, engrandecimiento personal y su calidad de vida.

'® Direccion: transversal 25B N© 25-06 Barrio Aguablanca. Director: Huberney Cepeda
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MISION: contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las personas en
situacion de discapacidad propiciando su desarrollo en los campos social y laboral,
brindandoles a ellos y a sus familiares mejores oportunidades y posibilidades de

progreso.

VISION: ser hacia el afio 2015 ya nivel local, regional y nacional, un ente que
ayude en mayor parte a la consecucion de trabajos dignos y estables al 70% de
sus afiliados o sus nucleos familiares, vinculandolos a empresas o capacitandolos
para crear microempresa o fami-empresas que les ayude a tener solvencia

econdmica a largo plazo.
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7. METODOLOGIA

7.1. TIPO DE ESTUDIO: CUALITATIVO, EXPLORATORIO

En este tipo de estudio, la preocupacion directa del grupo investigador se
concentra en las vivencias de los participantes tal como fueron (o son) sentidas y
experimentadas (Sherman y Webb, 1988). Ademas definen los datos cualitativos
como descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones,
conductas observadas y sus manifestaciones. Los modelos culturales se
encuentran en el centro del estudio de lo cualitativo, pues son entidades flexibles y
maleables que constituyen marcos de referencia para el actor social y estan
construidos por el inconsciente, lo transmitido por otros y por la experiencia
personal. Asi mismo se determina también como un estudio exploratorio, debido a
gue busca indagar sobre la percepcion del trabajador frente a su calidad de vida
laboral subjetiva. Por lo tanto se buscé conocer el grado de satisfaccion que tiene
la persona en relacion a su actividad que realiza y a su proceso de inclusion.
Basandose en la premisa de que se desconoce si la poblacién actual, que se
encuentra laborando tiene una satisfactoria calidad de vida laboral.

7.2 POBLACION

Esta investigacion tuvo un tipo de muestra no probabilistico, debido que esta
sujeta a los lineamientos del estudio considerados como criterios de inclusion y

exclusion.
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Criterios de Inclusion:
1. Personas en condicion de discapacidad fisica.
2. La modalidad de trabajo puede ser de cualquier tipo.
3. Tiempo en actividad econdémica: Personas que estén actualmente
laborando con una permanencia de hace 3 meses como minimo.
4. Personas que se encuentren en ciclo vital de joven de 18 aflos 0 mayor,
adulto joven y adulto mayor.

5. Personas que se encuentren en posicion subordinada.

Criterios de Exclusién: Personas que tengan compromisos en el componente

cognitivo.

= Poblacion que cumple con los criterios de inclusion y exclusion en la

Asociacion la Gran Alternativa:

En la entidad se han identificado actualmente 30 trabajadores de los cuales 3 no
cumplen con los criterios de inclusibn por compromisos en el componente
cognitivo, por lo que se cuenta con una poblacion de 27 trabajadores con
diagnésticos como hemiparesia, trauma raquimedular, poliomielitis, amputaciones
y artritis que han realizado un proceso de inclusion laboral y se encuentran

laborando desde hace mas de 3 meses.

7.3 TEST DE EVALUACION DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SUBJETIVA

El Test de Evaluacion de la Calidad de Vida Laboral Subjetiva, consta de 27

enunciados, divididos en cuatro dimensiones. La primera dimension es el Clima

46



Organizacional, El cual consta de 7 items; seguido por Organizacion Laboral
que tiene 7 items; Actividad que se Desarrolla, la cual tiene 8 items y finalmente

Inclusién Laboral, el cual tiene 5 items.

Este Test permite calificar en una escala de tipo Likert de 1 a 5 el grado de
satisfaccion personal, siendo 1 poca satisfaccion y 5 mucha satisfaccion. Se
considera que si en cada dimensién, mas de la mitad de las variables han sido
calificadas dentro del los rangos mas altos de satisfaccion (4 y 5) la dimension

seria calificada como satisfactoria. (Anexo #1)

Definicién Operacional de las Variables

Dimension 1: Clima Organizacional: esta dimension contempla 7 variables, las
cuales con base a su definicion permitiran calificar el grado de satisfaccion frente

al Clima Organizacional.

1. Relaciones con compafieros y jefes: posibilidades reales que tenemos de
relacionarnos con los y las compafieras como condicion necesaria para
gue pueda existir el apoyo en el trabajo.

2. Comunicacion organizacional: flujo de datos que sirve a los procesos de
comunicacion e intercomunicacion de la empresa.

3. Necesidades de estima: se definen como el respeto, el reconocimiento, y
el trato justo que obtenemos a cambio del esfuerzo invertido en el trabajo

4. Apoyo social: posibilidad de tener personas confidentes a las que se
puede expresar sentimientos intimos y como compafiia humana y tiene una
funcién positiva generalizada sobre la salud y una funcion amortiguadora

sobre el estrés
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5. Liderazgo y supervision: calidad en la gestion de equipos humanos que
realizan los mandos inmediatos

6. Derechos fundamentales: se refieren a la igualdad, la identidad y a la
libertad de expresion

7. Relevancia social de la vida laboral (sentido del trabajo): la relacion del
trabajo con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje...etc.), lo

gue ayuda a afrontar de una forma mas positiva sus exigencias.

Dimension 2: Organizacion: esta dimensidn contempla 7 variables, las cuales
con base a su definicion permitiran calificar el grado de satisfaccion frente a la

Organizacional.

1. Oportunidad de promocion: posibilidad de ascenso profesional que ofrece
un empleo y esta muy ligada al aumento de formacion y capacidades del
trabajador/a, asi como a su antigliedad en la empresa

2. Satisfaccion con la Remuneracion: grado de conformidad de la persona
respecto a la remuneracion colectiva que se paga por horas trabajadas
dentro de cualquier organizacion sea que se pague por mes 0 quincena

3. Estabilidad en el empleo: garantia por la cual los funcionarios tienen el
derecho de permanecer en sus cargos, no pudiendo ser separados de los
mismos mientras dure su buena conducta

4. Participacion en la toma de decisién: proceso integrado por diferentes
fases 0 etapas que van desde el planteamiento o la determinacion de un
problema o necesidad y su solucion a través de una decision, hasta su
ejecucion y control

5. Horario y jornada de trabajo: Tiempo que cada trabajador dedica a la

ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado
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6. Organizacion del trabajo / distribucion de tareas y demandas: conjunto
de principios o0 aspectos esenciales que determinan el reparto del trabajo a
realizar por una persona o grupo de personas que conjuntamente tienen
asignadas unas determinadas funciones que deben realizar en un lugar de
trabajo

7. Retroinformacion / feedback / comunicacién resultados: Comunicacion
gue se establece con una persona y se enfoca a devolver en forma objetiva

la apreciacion que se tiene de una conducta o desempefio

Dimension 3: Actividad que desarrolla: esta dimension contempla 8 variables,
las cuales con base a su definicion permitiran calificar el grado de satisfaccion

frente a la Actividad que Desarrolla.

1. Autonomia (control tarea, autoridad decision, independencia): Poder
que tiene un sujeto de atribuirse un ordenamiento, presentdndose asi como
sinbnimo de capacidad normativa

2. Significaciéon / importancia /utilidad de trabajo: Riqueza del contenido de
trabajo que se realiza y donde estén presentes elementos intelectuales, de
iniciativa, creatividad, autonomia, variabilidad y dificultad

3. Uso de habilidades y conocimientos: utilizacion de la informacion
relacionada a las funciones del puesto de trabajo y la aplicacion de
competencias frente a un objetivo

4. Variedad de la tarea o diversificacion de funciones: Variedad de
actividades para que el trabajador ponga en practica habilidades y talentos
diferentes

5. Identidad de la tarea, identidad con el producto: Grado en el cual el
puesto requiere de la terminacion de toda una porcién identificable de

trabajo
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6. Responsabilidad profesional: conducta de los empleadores destinada a
garantizar de manera permanente un estado de bienestar laboral a favor de
sus trabajadores y sus familias

7. Carga de trabajo / sobrecarga (fisica y mental): Factores referidos a los
esfuerzos fisicos y mentales a los que se ve sometido el trabajador en el
desempefio de su tarea (manejo de cargas, posturas de trabajo,
movimientos repetitivos; ritmos de trabajo, monotonia, falta de autonomia,
responsabilidad),

8. Desafios del trabajo: Buena disposicion al cambio y practicar formas
efectivas de realizar el trabajo, fomentando comportamientos y valores de

responsabilidad y compromiso.

Dimension 4: Inclusion: esta dimension contempla 5 variables, las cuales con
base a su definicion permitiran calificar el grado de satisfaccion frente al proceso

de Inclusion.

1. Equidad (remuneracién y trato): pago justo por las actividades de trabajo
y la igualdad de condiciones en las relaciones con comparieros y jefes

2. Seqguridad del ambiente fisico de trabajo (no riesgos laborales): disefio
y las caracteristicas constructivas de los lugares de trabajo, que ofrezcan
seguridad frente a los riesgos de resbalones o caidas, choques o golpes
contra objetos y derrumbamientos o caidas de materiales sobre los
trabajadores

3. Satisfaccion de necesidades sociales (afiliacion, pertenencia):
participacion (Derechos, responsabilidades, obligaciones, trabajo) vy

proteccion (Seguros, ahorros, seguridad social, derecho, familia).
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4. Equilibrio del trabajo y vida social / espacios vitales: la incorporacion de
estrategias, politicas y recursos necesarios para que los trabajadores
puedan balancear su vida laboral, familiar y personal

5. Satisfaccidén de necesidades de autorrealizacion: Personal y profesional:
se define como el desarrollo, el despliegue de las potencialidades, el

alcanzar una identidad personal y un sistema estable de valores.

7.4 TECNICA DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccion de la informacion se realizé a través de la aplicacion del Test de
Evaluacién de la Calidad de Vida Laboral Subjetiva. El tiempo estimado para la

realizacion del test fue de 30 minutos por cada participante.

7.5 CONSIDERACIONES ETICAS:

Teniendo en cuenta que la investigacion estuvo puesta en identificar de una forma
subjetiva la percepcion sobre un proceso de inclusién, y no sobre el contexto y las
caracteristicas de este que seria una mirada objetiva, cabe resaltar que la
investigacion no requiere la intervencién de las empresas en la que se encuentran

vinculados los participantes.

Considerando que el test de la evaluacion de la calidad de vida laboral subjetiva
contempla aspectos de la organizacion y el clima organizacional, se realiza la
aclaracion que los items referentes a estas variables no estuvieron vinculados a
las empresas donde laboran actualmente los participantes, debido a que la mirada

es subjetiva del proceso que ha vivido la persona incluida. Nuestra intenciéon no
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fue conocer el clima organizacional de la empresa si no la percepcion del sujeto
incluido, sobre su puesto de trabajo. Por lo tanto no se considera necesario la
autorizacion de las empresas donde estan ubicados los participantes puesto que

las acciones se llevaran a cabo por fuera de la institucion.

La participacion de la Asociacion de la Gran Alternativa estuvo puesta en brindar
los datos de los posibles participantes de la investigacion y la utilizacion del

espacio fisico para la aplicacién del test.

Finalmente, los resultados encontrados fueron Unicamente con fines educativos y
no se brind6 a nadie los datos personales de las personas que estan involucradas
en la investigacién, ademas para proteger la confidencialidad de los participantes
se codificaron los nombres de cada trabajador, asignandole un namero, la relacion
codigo persona solo lo conocera el grupo investigador. Se hace la claridad a los
participantes que el procedimiento de obtencion de los datos, no representaron
ningun riesgo para su salud fisica o mental, ni afecciébn en los procesos de
rehabilitacion que actualmente este adelantando, como tampoco tendra gastos

econdmicos ni brindara ninguna retribucion econémica

- Contacto con los participantes

Con cita previa, se realizé una visita a La Asociacién La Gran Alternativa. Alli se
revisé la base de datos actual para obtener la informacién de las personas que
cumplen con los criterios de inclusién para participar en la investigacion, como
nameros telefénicos y jornada laboral, de modo que se contactaran para
programar una cita de informacion sobre las acciones de la investigacion iniciando

con la firma del consentimiento informado si estos accedian a participar. Esta
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accion se llevé a cabo por los tres investigadores, repartiendo por niumeros iguales

el numero total de la poblacion.

Inicialmente se encontré en la Asociacion un total de 27 personas posibles a
vincularse a la investigacion, por lo que cada investigador tuvo a cargo un niamero
aproximado de 9 personas, a las cuales se les lee el consentimiento informado, se
aclaran las dudas existentes sobre cudl fue su participacion y se finalizé con la
firma de este. Seguido a esto, la programacion de una nueva cita para iniciar con

la aplicacion del test de evaluacion de calidad de vida laboral subjetiva.

Se considerd que el contacto con los participantes dependeria de la disponibilidad
de los mismos, teniendo en cuenta su jornada laboral y el poder acceder a un
lugar dentro de las instalaciones de la Asociacion la Gran Alternativa o en el lugar

de vivienda de estos.

El proyecto se presentd a comité de Etica, de la Universidad del Valle donde
recibio el aval para realizar las actividades programadas para el desarrollo de la
investigacion, iniciando por la firma del consentimiento informado y la aplicacion

del test de evaluacion.

7.6 FASES DEL PROYECTO:

FASE 0: Elaboracion y Aprobacién del Proyecto: en esta fase se construyé el
planteamiento del problema ocupacional y la metodologia para brindar una
respuesta asertiva a la hipétesis planteada. Seguido a esto se presentd el
proyecto trabajo al comité de Etica, de modo que se conocieron los objetivos del
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proyecto y se determind su aprobacién y sugerencias de cambio pertinentes
dentro de la estructura planteada.

FASE 1: Captacion de Usuarios: se realiz6 visita a la Gran alternativa donde se
identificaron las personas que podian ser parte de la investigacion cumpliendo con

los criterios de inclusion que se propusieron.

FASE 2: Aplicacion del Test de Evaluacion de Calidad de Vida Laboral Subjetiva:
este instrumento se utilizé como indicador de evaluacion sobre el estado actual de
la calidad de vida laboral subjetiva de los trabajadores incluidos sociolaboralmente
por medio de la institucién la Gran Alternativa que aceptaron participar del

estudio.

FASE 3: Sistematizacion y analisis de la Informacion: en esta fase se reviso la
informacion que se recolect6 en la aplicacion del instrumento de evaluacion de la
calidad de vida laboral, de modo que se sistematizaran los datos y se ejecuto el
respectivo andlisis. La informacién se sistematizd con el programa Microsoft Excel.
Los datos recogidos por el test, fueron ingresados en una planilla del programa y
se procesaron con el software SPSS, mediante analisis univariado, andlisis de

frecuencias y desviacion estandar.

Con estos resultados se analizaron cuales fueron los items con mayos satisfaccion
como también los que obtuvieron mayor puntuacion, permitiendo analizar cuéles
de las dimensiones fueron importantes en el momento de determinar una calidad

de vida laboral satisfactoria, contemplandolo desde una vision subjetiva.

FASE 4. Cierre del Proceso: en esta fase se presentaron los resultados obtenidos

a la empresa de modo que se identifiquen las necesidades encontradas, como
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también las fortalezas del proceso de inclusion que se ha realizado con los
trabajadores.

FASE 5: Difusion: en esta fase se presentaran los resultados de la investigacion

mediante una exposiciobn al comité académico del programa de Terapia
Ocupacional.
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8. TRABAJO DE CAMPO

Una vez obtenido el aval del Comité Institucional de Revision de Etica Humana de
la Facultad de Salud de la Universidad del Valle, se visitaron las instalaciones de
la Asociacion la Gran Alternativa, en 3 ocasiones, donde inicialmente con apoyo
del director de la institucion se identificaron las personas que cumplian con los
criterios de inclusién de la investigacion las cuales eran en total 27. Dado a
algunos casos donde se desvincularon a la institucion, o a parte de contar con
discapacidad fisica presentaron asociados discapacidades cognitivas, se
determiné que el nimero de personas aptas para la investigacion fueron en total
20, por lo cual se procedi6 de forma individual, a explicar los objetivos de la
investigacion y el porqué los trabajadores seleccionados era aptos para participar
en la aplicacion del Test de Evaluacion de la Calidad de Vida Laboral Subjetiva
(TECVLS). Seguido a esto se leyod el consentimiento informado firmandolo
posteriormente, iniciando asi con la presentacion del TECVLS, obteniendo

resultados segun las percepciones de los trabajadores participantes.

Esta actividad se llevo a cabo dentro de las instalaciones de la Asociaciéon la Gran
Alternativa, mientras los trabajadores realizaban su actividad productiva.
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9. PRESENTACION DE RESULTADOS OBTENIDOS

9.1. ANALISIS ESTADISTICO

De acuerdo al instrumento metodolégico disefiado para la investigacion, se
presenta a continuacion los resultados obtenidos durante el trabajo de campo,
estos resultados arrojan informacion valiosa para interpretar la percepcion de los
trabajadores vinculados a la Asociacion La Gran Alternativa, sobre su calidad de
vida laboral en relacion con aspectos que varian desde el clima organizacional, la

actividad que desarrolla, la organizacion y el proceso de inclusién que han vivido.

Todos los datos que arrojo la aplicacion del test fueron ingresados a una plantilla
del programa Excel y procesados con el software SPSS, mediante analisis
univariado y desviacién estandar. Los resultados se expresaron en términos de
porcentajes altos y bajos, frecuencia absoluta y la media de los items de cada una

de las dimensiones del test.
Del nimero total de trabajadores que se encuentran vinculados a la Asociacion la

gran alternativa, solo 20 cumplieron con los criterios de inclusion para la aplicacion

del test.
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9.1.1. DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL

Grado de satisfaccién en porcentaje

CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2
1. Relaciones con compafieros y jefes 5% 5%
2. Comunicacion Organizacional

3. Necesidad de Estima

4. Apoyo social de los comparieros 10% 20%
5. Liderazgo y supervision 10%
6. Derechos fundamentales 5% 10%

7. Relevancia social de la vida laboral

3

10%

15%

40%

35%

20%

30%

10%

4

60%

55%

35%

25%

10%

20%

35%

5

20%

30%

25%

10%

60%

35%

55%

Tabla 1. Porcentajes Clima Organizacional

Esta dimension, obtuvo porcentajes mas altos entre los grados de satisfaccion que

iban de 3 a 5, siendo estos satisfaccion moderada, satisfaccion y mucha

satisfaccion. Como se observa en la tabla 1, el item de mayor grado de

satisfaccion es el de liderazgo y supervision, el cual se define como el respeto, el

reconocimiento, y el trato justo que obtenemos a cambio del esfuerzo invertido en

el trabajo, obteniendo un grado de satisfaccion 5, contrastando con los porcentajes

mas bajos de satisfaccion ubicados en grado 3, relacionados con las necesidades

de estima y el apoyo social con comparfieros y jefes con satisfaccibn moderada.
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CLIMA ORGANIZACIONAL
1. Relaciones con comparieros y jefes
2. Comunicacion Organizacional
3. Necesidad de Estima
4. Apoyo social de los compafieros
5. liderazgo y supervision
6. Derechos fundamentales
7. Relevancia social de la vida laboral

SUMATORIA

Frecuencia Absoluta

4

2 3
1 2
3
8
4 7
2 4
2 6
2
9 32

4

12

4

7

48

12

11

a7

Media

3,85

4,20

3,85

3,05

4,20

3,70

4,45

3,9

Tabla 2. Frecuencia Absoluta y Media Clima Organizacional

En la tabla 2, en cuanto a la frecuencia absoluta, se observa que la mayor

concentracién de las respuestas de las personas se encuentra ubicada en los

grados de satisfaccién de 3 a 5. Es relevante destacar que relevancia social de la

vida laboral, comunicacién organizacional, liderazgo y supervision obtuvieron el

mayor namero de marcadores en muy satisfecho y que los items apoyo social de

los compairieros, derechos fundamentales y relaciones con compafieros y jefes es

el que muestra mayor dispersion en las respuestas.

La media para la dimensién Clima Organizacional fue de 3,9 es decir que el grado

de satisfaccion se encuentra ubicado mas hacia el 4, lo que representa que la
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poblacién se encuentra satisfecha en general con todos los items; sin embargo
vale la pena destacar el item apoyo social de los compafieros el cual es el que

puntda mas bajo, con un 3,05, influyendo en la media global.

9.1.2. DIMENSION ORGANIZACION

Grado de satisfaccién en porcentaje

ORGANIZACION 1 2 3 4 5
1. Oportunidad de promocion 25% 40% 20% 15%
2. Satisfaccion con la remuneracion 5% 40% 55%
3. Estabilidad en el empleo 25% 35% 40%

4. Participacion en la toma de decision 10% 5% 40% 40% 5%

5. Horario y Jornada de trabajo 10% 10% 80%
6. Organizacion del trabajo 5% 60% 35%
7. Retroinformacion y Feedback 5% 15% 15% 35% 30%

Tabla 3. Porcentajes Organizacion

Se encontré para esta dimensién que los porcentajes mas altos de satisfaccion
estuvieron entre 3 a 5, siendo estos satisfaccion moderada, satisfaccion y mucha
satisfaccion. En la tabla 3, el item de mayor grado de satisfaccion es el de horario
y jornada de trabajo, el cual se define como el tiempo que cada trabajador dedica
a la ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado obteniendo un grado de
satisfaccion 5, seguido por organizaciéon del trabajo ubicado en grado 4 y

contrastando con los porcentajes mas bajos de satisfaccion ubicados en grado 3,
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relacionados con la oportunidad de promocién y la participacion en la toma de

decision con satisfaccion moderada.

Frecuencia Absoluta Media
ORGANIZACION 1 2 3 4 5
1. Oportunidad de Promocién 5 8 4 3 3.25
2. Satisfaccién con la remuneracion 1 8 11 4.50
3. Estabilidad en el empleo 5 7 8 4,15
4. Participacion en la toma de decision 2 1 8 8 1 3,10
5. Horario y jornada de trabajo 2 2 16 4,70
6. Organizacion del trabajo 1 12 7 4,30
7. Retroalimentacion Feedback 1 3 3 7 6 3,70
SUMATORIA 4 9 28 48 52 3,95

Tabla 4. Frecuencia Absoluta y Media Organizacion

En cuanto a la frecuencia absoluta, en la tabla 4 se observa que la mayor
concentracién de las respuestas de las personas se encuentra ubicada en los
grados de satisfaccion de 4 a 5. Los items referentes al horario y jornada de
trabajo y la satisfaccion con la remuneracion obtuvieron el mayor ndmero de
marcaciones en muy satisfecho, y el item de participacion en la toma de decision
es el qgue muestra mayor dispersién en las respuestas. La media para la dimension

Organizacion fue de 3,95 es decir que el grado de satisfaccion se encuentra
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ubicado mas hacia 4, lo que representa que la poblacién se encuentra satisfecha
en general con todos los items, salvo en el que se refiere a la participacion en la
toma de decision el cual puntia mas bajo con un 3,10 lo que influye en la media

global.

9.1.3. DIMENSION ACTIVIDAD QUE DESARROLLA

Grado de satisfaccién en porcentaje

ACTIVIDAD QUE DESARROLLA 1 2 3 4 5

1. Autonomia 10% 5% 45% 40%
2. Significacion / Importancia del 5% 10% 40% 45%
trabajo

3. Uso de habilidades y conocimientos 5% 55% 40%
4. Variedad de la tarea 20% 30% 50%
5. ldentidad de la tarea 5% 10% 20% 65%
6. Responsabilidad profesional 5% 10% 40% 45%
7. Carga de trabajo 15% 20% 25% 40%
8. Desafios del trabajo 15% 15% 15% 50%

Tabla 5. Porcentajes actividad que desarrolla

Los porcentajes mas altos que obtuvo esta dimension fueron de 4 a 5 siendo estos
satisfactorio y muy satisfactorio. En la tabla 5, se observa que el item de mayor
grado de satisfaccion es el de identidad de la tarea el cual hace alusién al grado

en el cual el puesto requiere de la terminacion de toda una porcién identificable de
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trabajo, obteniendo un grado de satisfaccion 5. Es importante resaltar que en esta

dimension la mayoria de los items se encuentran ubicados en el grado de

satisfaccion 5, solo 2 items siendo este uso de habilidades y conocimientos y

autonomia, que puntuaron en el grado de satisfaccion 4.

ACTIVIDAD QUE DESARROLLA
1. Autonomia

2. Significacion / Importancia del

trabajo

3. Uso de habilidades y conocimientos
4. Variedad de la tarea

5. Identidad de la Tarea

6. Responsabilidad profesional

7. Carga de trabajo

8. Desafios del trabajo

SUMATORIA

Frecuencia Absoluta

1

3

2 3

9

2
1

4
1 2
1 2
3 4
3 3
9 26

4

11

3

46

10

13

8

10

45

Media

4,05

4,20

4,30

4,30

4,45

4,25

4,00

4,00

4,19

Tabla 6. Frecuencia Absoluta y Media actividad que desarrolla

En cuanto a la frecuencia absoluta, en la tabla 6, se observa que la mayor

concentracion de las respuestas se encuentra ubicada en los grados de

satisfaccion de 4 a 5. Los items de utilidad de la tarea y variedad de la tarea
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obtuvieron el mayor nimero de marcadores en muy satisfecho y que los items de
autonomia vy significacién / importancia del trabajo son los que muestran mayor

dispersion en las respuestas.

La media para esta dimension, fue de 4,19 es decir que el grado de satisfaccion se
encuentra ubicado en satisfactorio, lo que representa que la poblacion se
encuentra satisfecha en general con todos los items; ademas de que ninguno de

estos obtuvo una media inferior a 4,0.

9.1.4. DIMENSION INCLUSION LABORAL

Grado de satisfaccién en porcentaje

INCLUSION LABORAL 1 2 3 4 5
1. Equidad 5% 20% 15% 60%
2. Seguridad 5% 5% 20% 70%
3. Satisfaccion de necesidades 10% 45% 45%
4. Equilibrio del trabajo 15% 35% 50%
5. Autorrealizacion 15% 55% 30%

Tabla 7. Porcentajes inclusion laboral

Finalmente en esta dimension, se obtuvo porcentajes mas altos entre los grados
de satisfaccion que iban de 4 a 5. Como se observa en la tabla 7, el item de mayor
grado de satisfaccion es el referente a seguridad del ambiente fisico del trabajo, el
cual se define como el disefio y las caracteristicas constructivas de los lugares de
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trabajo, que ofrezcan seguridad frente a los riesgos de resbalones o caidas,

choques o golpes contra objetos y derrumbamientos o caidas de materiales sobre

los trabajadores, obteniendo un grado de satisfaccion 5. Este porcentaje es

seguido por el item de autorrealizacion el cual esta con grado de satisfaccion 4.

Frecuencia Absoluta

INCLUSION LABORAL 1 2 3 4
1. Equidad 1 4 3
2. Seqguridad 1 1 4
3. Satisfaccion de necesidades 2 9
4. Equilibrio del trabajo 3 7
5. Autorrealizacion 3 11
SUMATORIA 1 3 11 34

12

14

10

51

Media

4,25

4,55

4,25

4,45

4,25

4,35

Tabla 8. Frecuencia Absoluta y Media inclusién laboral

En la tabla 8, en cuanto a la frecuencia absoluta, se observa que la mayor

concentracién de las respuestas de las personas se encuentra ubicada en los

grados de satisfaccidon de 4 a 5. Se destacan los items de seguridad en el trabajo

y equidad los cuales obtuvieron el mayor numero de marcadores en muy

satisfecho. Sin embargo son lo que muestran mayor grado de dispersion en sus

respuestas.
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La media de esta dimension fue la mas alta de las dimensiones siendo de 4,35 es
decir que el grado de satisfaccion se encuentra ubicado en 4, lo que representa
gue la poblacion se encuentra satisfecha en general con todos los items, de los
cuales ninguno obtuvo una media menor a 4,25. Esta es la dimension con

mayores puntuaciones en los grados altos de satisfaccion.
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10. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Cuando se habla de calidad de vida laboral, se encierran multiples factores que
determinan si esta es satisfactoria 0 no. Realmente es un concepto dificil de
definir, medir o determinar, pero es un concepto necesario de abordar cuando
hablamos de iniciar y permanecer en un proceso de inclusion laboral, puesto que
permite medir la satisfaccién personal con el derecho a tener la oportunidad de
ganarse la vida mediante un trabajo liboremente elegido o aceptado en un entorno
laboral abierto, inclusivo y accesible. Desde Terapia Ocupacional, siempre se
contempla a la persona como un sistema inmerso en multiples subsistemas los
cuales se relacionan entre si, y es esta relacion la que permite o no alcanzar la

satisfaccion de las necesidades particulares de un sujeto.

Desde esta investigacion se establecio con el planteamiento del problema conocer
el grado de satisfaccién en cuanto a la calidad de vida laboral de personas con
discapacidad fisica que participaron de un proceso de inclusion laboral, donde se
esperaba que al medir de forma subjetiva las apreciaciones de los trabajadores en
cuanto a las condiciones del trabajo, se identificara el grado de satisfaccion con el
trabajo y el proceso de inclusion, determinando si hay calidad de vida laboral.

Los resultados de esta investigacion permitieron conocer el grado de satisfaccion
de los trabajadores de la Asociacion la Gran Alternativa (AGA), al aplicar el test de
calidad de vida laboral subjetivo, se encontr6 que en general la percepcion de
calidad de vida laboral era satisfactoria en las dimensiones de clima
organizacional, organizacion, actividad que desarrolla e inclusién que contemplé el
test. Sin embargo, se observd que dos de las cuatro dimensiones evaluadas, si

bien se encontraron en un rango de satisfaccion, la puntacion fue baja en relacion
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con las otras dos dimensiones. Este fue el caso de las dimensiones relacionadas

con el clima organizacional y la organizacion.

Ahora bien, citando la definicién de discapacidad segun la OMS, que contempla
que las restricciones en la participacion pueden ser por factores personales y
ambientales, en situaciones vitales, en este caso el trabajo; para los trabajadores
de AGA, el estar incluidos realizando una actividad productiva es una oportunidad
de participacibn en el entorno social favoreciendo el cumplimento de las
expectativas de realizacion personal, por lo que, desde este punto el ambiente
fisico y social cobran importancia como referentes de satisfaccion. Dentro de los
resultados obtenidos con el test, las condiciones ambientales del entorno laboral,
fueron las que tuvieron un menor grado de satisfaccién, siendo estas las
pertenecientes a la dimension Clima Organizacional y a la dimension
Organizacion. Dentro del clima organizacional, items como las necesidades de
estima y apoyo social entre compafieros fueron los que menor grado de
satisfaccion obtuvieron. Algunos de los participantes refirieron que si bien existen
buenas relaciones con los integrantes de la asociacion que favorecen el apoyo
social, el tiempo en la ejecucion de las actividades laborales disminuye las
posibilidades de interaccion y confidencialidad que puede desarrollarse entre los
compafieros de trabajo. De igual forma, se mencion6é inconformidad con la
ausencia de reconocimiento de la labor que desarrollan por parte de las
autoridades, influyendo en la satisfaccion personal que se tiene por el trato justo

frente el esfuerzo invertido en el trabajo.

Asi mismo, en la dimensién Organizacion, los mas bajos porcentajes hicieron
alusion inicialmente a la oportunidad de promocién (adelanto futuro y desarrollo de
aptitudes), donde se observé que aunque la asociacion tiene en cuenta las
capacidades del trabajador para poder asignar cierta cantidad de trabajo, no
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requieren de ningun tipo de formacién académica ni profesional para poder
desempenfarlo, por este motivo no existe mayores posibilidades de ascenso, solo
la oportunidad de pertenecer a la junta de trabajadores para el personal mas
antiguo de la empresa, lo cual se relaciona con el bajo porcentaje de satisfaccion
en el item de la participacion en la toma de decision, dado a que si no hay
antigledad en la empresa es dificil ser parte de la junta de trabajadores, la cual

permite exponer puntos de mejora o expresar informidades.

No obstante, en estas dimensiones se encontraron puntos de mucha satisfaccion
como los relacionados con el liderazgo y supervisiéon del clima organizacional y el
relacionado con el horario y jornada de trabajo de la dimensién organizacion, lo
cuales hablan de la percepcién de satisfaccién de los trabajadores con la calidad
en la gestion de equipos humanos que realizan los mandos inmediatos. Varios de
los trabajadores mencionaron que para el cumplimento de citas medicas cuentan
con flexibilidad en su horario permitiéndoles extender las jornadas laborales; de
igual forma cuentan con libertad en el manejo de su horario, para el cumplimiento
de la actividad que desarrollan. Aunque los resultados del test arrojaron puntos
bajos de satisfaccion, la media de estas dimensiones se sitla entre las
puntuaciones de 3 y 4, lo que indica que la poblacién esta satisfecha con las

condiciones que establecen el clima organizacional y la organizacion.

Actividad que Desarrolla e Inclusiéon Laboral, son las otras dimensiones que
contempl6 el test, para las cuales los resultados fueron satisfactorios ubicando en
la mayoria de los items grado de satisfaccion 4 y 5. Los items mas altos fueron los
referentes a la identidad de la tarea y seguridad de ambiente fisico de trabajo.
Considerando que la poblacion que participd de la investigacidon presenta
condicion de discapacidad fisica, la percepcion sobre la accesibilidad al puesto de
trabajo, zonas de paso y seguridad en cuanto a riesgos fisicos, fue considerada
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como el item de mayor grado de satisfaccion, lo que es relevante y acorde al

proceso de inclusion que ha realizado la empresa.

A groso modo, se observé un panorama de satisfaccion en todas las dimensiones,
sin embargo no puede obviarse los puntos de menor satisfaccibn que se
mencionaron anteriormente en las dimensiones de Clima Organizacional y
Organizacion, donde los trabajadores manifiestan que el participar de la junta de
trabajadores no deberia estar limitado a la antigliedad del personal para asi poder
participar de la toma de decisiones sobre las condiciones laborales. Segun la
Convencion de Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con
diversidad funcional (discapacidad)®’, en el articulo 27, que contempla el trabajo y
el empleo, en el apartado D, se menciona que la empresa debe permitir que las
personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas generales de
orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y formacion profesional y
continua; es decir que la empresa, en este caso la AGA, debe velar por que sus
trabajadores se vinculen y reciban procesos de formacién académica y profesional
que favorezcan el desarrollo de la actividad productiva y asi mismo aliente a
oportunidades de promocion, lo cual no se viene desarrollando en la empresa y de
alli el bajo nivel de satisfaccion. De igual forma, en el apartado C de la convencion,
se habla de que la empresa debe asegurar que las personas con discapacidad
puedan ejercer sus derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones

con las demas.

Cuando se realiz6 la revision bibliogréafica, que se registro en el estado del arte, se
encontro que los estudios sobre calidad de vida laboral son pocos y practicamente

nulos cuando se habla desde el ambito de la subjetividad. Sin embargo el

v Disponible en internet [http://www.derechoshumanosya.org/trabajo_y_empleo]
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encontrar estudios centrados en el andlisis y la medicién del clima organizacional,
la cual fue una de las dimensiones con menor satisfaccion en esta investigacion,
genero relevancia en el impacto de las condiciones del entorno fisico y social de
un trabajo sobre el trabajador, como determinante de un estado de satisfaccion

laboral.

Esta situacion, permite reflexionar que el proceso de inclusion laboral puede estar
brindado a personas en condicion de discapacidad una opciéon de empleo. Sin
embargo como lo contempla la OIT (Organizacion Internacional de Trabajo), la
sola oportunidad de empleo no es suficiente, sino el brindar un trabajo decente
gue permita el desarrollo de aptitudes y capacidades para la realizacién laboral de
un sujeto. Si bien el resultado de calidad de vida laboral de la AGA fue
satisfactorio en todas las dimensiones, existen factores como los mencionados
anteriormente que se convierten en puntos de mejora para determinar calidad y

efectividad en los procesos de inclusion que vienen implementando.
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11. CONCLUSIONES

11.1. En relacidn a la inclusién sociolaboral y calidad de vida laboral

Se determiné que la relacion entre inclusion sociolaboral y calidad de vida
laboral esta puesta en el grado de satisfaccion que puede tener un
trabajador con las condiciones personales y las estructuras de trabajo que
oferta una empresa, generando una relacion directamente proporcional
donde a mayor satisfaccion mayor percepcion de calidad de vida laboral y

efectividad del proceso de inclusion y viceversa.

Cuando se habla de inclusién sociolaboral, las estrategias implementadas
para brindar oportunidades de empleo, se limitan si solo se ofrece la
realizacion de una actividad con retribucion monetaria, mas no una
actividad que contemple las expectativas personales de la poblacién
incluida. Una persona en condicion de discapacidad no deberia
conformarse con realizar una actividad productiva que no satisfaga la
necesidad de realizacion personal, sino reconocer y exigir el derecho que
tiene de trabajar, en igualdad de condiciones en un entorno laboral inclusivo

y accesible.

Los resultados de una medicién subjetiva de calidad de vida laboral
dependeran de las necesidades particulares de la poblacion y de las
oportunidades que la organizacion que establece un proceso de inclusién

puede brindarle al trabajador.
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11.2. Percepcién del sujeto sobre las condiciones y estructuras de trabajo
ofrecidas por las empresas a nivel laboral.

= La percepcion de calidad de vida laboral de una persona dependera de las
expectativas personales que este tenga sobre la actividad que desarrolla, y
las oportunidades que le brinda la organizacién a la que se encuentra

vinculado.

= La percepcion de los trabajadores de la asociacion, permitid concluir que
existen inconformidades relacionadas con la toma de decision y las
oportunidades de promocién, es decir con condiciones y estructuras de
trabajo de la empresa. Identificar estas falencias, para la empresa puede
representar oportunidades de implementar estrategias que permitan elevar

el grado de satisfaccion de sus trabajadores.

11.3. Aplicacién del test de calidad de vida laboral subjetivo

e El instrumento utilizado permitié la evaluacion subjetiva de la calidad de
vida en las dimensiones clima organizacional, organizacién, actividad que
desarrolla e inclusion, permitiendo identificar el grado de satisfaccion en
relacion a la actividad productiva que desarrollan los empleados de la
Asociacion la Gran Alternativa, permitiendo a su vez visualizar puntos de

mejora en las dimensiones clima organizacional y organizacion.

= El tema de satisfaccion laboral debe seguir tomando relevancia, y a partir
de los diferentes estudios que se lleven a cabo, continuar derivando
resultados que permitan la implementacion de proyectos y programas que
incentiven a las empresas o empleadores a mejorar la satisfaccion de sus
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trabajadores y al pais a mejorar las condiciones de empleo de los

colombianos.

La aplicacién del instrumento, en este caso, permitié visualizar el estado de
satisfaccion de los trabajadores que fueron parte de un proceso de
inclusion, por lo cual los resultados fueron garante de la efectividad de este
proceso. Lo que nos permite concluir que el instrumento es Util no solo para
reconocer el grado de satisfaccibn de un trabajador, sino también para
identificar la efectividad de un proceso de inclusion, contemplado desde una

mirada subjetiva.
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12. RECOMENDACIONES

Con los resultados de la aplicacion del test, se identificaron necesidades puntuales

en las cuales deben implementarse estrategias de mejora tales como:

Teniendo en cuenta los dos items con puntuacién mas baja, en relacién la
necesidad de estima y apoyo social entre compafieros, se recomienda la
realizacion de actividades culturales, recreativas, talleres de convivencia
que permitan la vinculacion socio afectiva entre los compafieros de trabajo,
comprendiendo la necesidad de fraternidad y trabajo en equipo, y asi

incrementar la percepcion de satisfaccion en el clima organizacional.

Referente al item de oportunidad de promocion que contempla la
dimension organizacion, se recomienda realizar nexos con organizaciones
gue brinden capacitaciones en diferentes labores, como lo puede ser el
SENA, para tener trabajadores capacitados en labores vinculadas a la
actividad productiva que realizan, abriendo campo para poder nutrir su
puesto de trabajo y asi mismo la empresa brinde un mayor portafolio de

servicios.

Se recomienda tras la implementacion de estas recomendaciones, realizar
nuevamente la aplicacion de un instrumento de evaluacion de calidad de
vida laboral subjetivo, que permita medir las efectividad de las estrategias
implementadas y el mantenimiento del estado de satisfaccion con las
dimensiones relacionadas con la actividad que desarrollan los trabajadores

y el proceso de inclusion.
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El tema de satisfaccion laboral debe seguir tomando relevancia, y a partir
de los diferentes estudios que se lleven a cabo, continuar derivando
resultados que permitan la implementacion de proyectos y programas que
incentiven a las empresas o empleadores a mejorar la satisfaccion de sus
trabajadores y al pais a mejorar las condiciones de empleo de los

colombianos.

La sola actividad productiva no sera garantia de satisfaccion, es por esto
gue la empresa debe implementar de forma peridédica herramientas de
evaluacion que les permita conocer el grado de satisfaccion de sus
trabajadores con la actividad laboral que desempefian y las estructuras

organizacionales de la empresa desde el contexto fisico y social.

Los estudios para medir la satisfaccion laboral pueden llevarse a cabo a
través de diferentes instrumentos, sin embargo, es recomendable utilizar
metodologias que incluyan mediciones objetivas y subjetivas que permitan
evaluar la calidad del empleo asi como la satisfaccion con el mismo. Para
esto se requiere la integracion de conocimientos de diferentes ciencias que
hayan tratado el tema y por esta razén para Terapia Ocupacional y
especialmente para area de Salud Ocupacional de las empresas, el test
disefiado y ejecutado en esta investigacion puede ser una herramienta de

evaluacion de la calidad de vida laboral subjetiva.
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13. RESULTADOS

Como resultados de esta investigacion se obtiene un instrumento conceptual el
cual es el Test de calidad de Vida Laboral Subjetivo, el cual puede ser utilizado
como herramienta de evaluacién, tamizaje o punto de referencia para determinar
el estado de calidad de vida laboral de una poblacién empresarial que haya sido
parte de un proceso de inclusion que desde una mirada subjetiva brinde
informacion sobre el estado de conformidad y satisfaccion que tienen los
trabajadores y asi se puedan establecer mejoras en cuanto a lo relacionado al
clima organizacional, la organizacion, la actividad que se desarrolla y el proceso

de inclusion.

Se considera que esta investigacién beneficia a empresas que realicen procesos
de inclusién laboral, como también a Fundaciones y ONG que estén interesados
en garantizar la calidad de vida laboral de las personas en situacion de
discapacidad fisica. Finalmente beneficia a los trabajadores que hayan sido parte
de un proceso de inclusion pues permite identificar el estado actual de satisfacciéon
con su actividad productiva.
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ANEXO 1
TEST DE EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL SUBJETIVA

Universidad

del Valle
UNIVERSIDAD DEL VALLE ASOCIACION LA GRAN
FACULTAD DE SALUD ALTERNATIVA

EVALUACION DE LA PERCEPCION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
SUBJETIVA DE PERSONAS INCLUIDAS SOCIOLABORALMENTE EN
CONDICION DE DISCAPACIDAD FISICA PERTENECIENTES A UNA
FUNDACION DE LA CIUDAD DE CALI

Cdbdigo: Fecha:

A continuacion encontrara el Test de evaluacion de Calidad de Vida Laboral Subijetiva, el
cual deberd llenar marcando con una X la respuesta seleccionada. Para calificar debera
considerar que: 1 significa Nada satisfactorio, 2 Poco_satisfactorio, 3 Moderadamente
Satisfactorio, 4 Satisfactorio y 5 Muy Satisfactorio.

SATISFACCION

SENALE CON UNA X LA PUNTUACION
ADECUADADE1AS5

\

=
N
w
N
(6]

CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Teniendo en cuenta que las relaciones con compareros y
jefes se define como las posibilidades reales que tenemos
de relacionarnos con los y las compafieras como condicion
necesaria para que pueda existir el apoyo en el trabajo,
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.

2. Teniendo en cuenta que la comunicacion organizacional se
define como aquel flujo de datos que sirve a los procesos
de comunicacién e intercomunicacion de la empresa,
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.
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3. Teniendo en cuenta que las necesidades de estima se
definen como el respeto, el reconocimiento, y el trato justo
gue obtenemos a cambio del esfuerzo invertido en el
trabajo, califigue desde su percepcién el grado de
satisfaccion.

4. Teniendo en cuenta que el Apoyo social de los compafieros
se define como la posibilidad de tener personas confidentes
a las que se puede expresar sentimientos intimos y como
compafila humana y tiene wuna funciébn positiva
generalizada sobre la salud y una funcion amortiguadora
sobre el estrés, califique desde su percepcion el grado de
satisfaccion.

5. Teniendo en cuenta que Liderazgo y supervision se definen
como la calidad de la gestion de equipos humanos que
realizan los mandos inmediatos, califiqgue desde su
percepcion el grado de satisfaccion.

6. Teniendo en cuenta que los Derechos fundamentales de la
persona se refieren a la igualdad, la identidad y a la libertad
de expresion, califigue desde su percepcion el grado de
satisfaccion.

7. Teniendo en cuenta que la Relevancia social de la vida
laboral (sentido del trabajo) se define como la relacion del
trabajo con otros valores (utilidad, importancia social,
aprendizaje...etc.), lo que ayuda a afrontar de una forma
MAas positiva sus exigencias, califique desde su percepcion
el grado de satisfaccion.

ORGANIZACION

8. Teniendo en cuenta que la Oportunidad de promocién
(adelanto futuro y desarrollo de aptitudes) se define como
la posibilidad de ascenso profesional que ofrece un empleo
y estd muy ligada al aumento de formacion y capacidades
del trabajador/a, asi como a su antigiedad en la empresa,
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.

9. Teniendo en cuenta que la Satisfaccibon con Ila
Remuneracion (Pago, sueldo, estabilidad salarial, salario
justo) se define como el grado de conformidad de la
persona respecto a la remuneracion colectiva que se paga
por horas trabajadas dentro de cualquier organizacion sea
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gue se pague por mes 0 quincena, califique desde su
percepcién el grado de satisfaccion.

10. Teniendo en cuenta que la Estabilidad en el empleo se
define como un derecho del empleado. Se trata de una
garantia por la cual los funcionarios tienen el derecho de
permanecer en sus cargos, no pudiendo ser separados de
los mismos mientras dure su buena conducta, califique
desde su percepcioén el grado de satisfaccion.

11. Teniendo en cuenta que la Participacion en la toma de
decisibn se define como un proceso integrado por
diferentes fases o etapas que van desde el planteamiento o
la determinacion de un problema o necesidad y su solucion
a través de una decision, hasta su ejecucién y control,
califique desde su percepcién el grado de satisfaccion.

12. Teniendo en cuenta que Horario y jornada de trabajo se
define como el tiempo que cada trabajador dedica a la
ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado,
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.

13.Teniendo en cuenta que la Organizacion del trabajo /
distribucién de tareas y demandas se define como el
conjunto de principios 0 aspectos esenciales que
determinan el reparto del trabajo a realizar por una persona
0 grupo de personas gue conjuntamente tienen asignadas
unas determinadas funciones que deben realizar en un
lugar de trabajo, califique desde su percepcion el grado de
satisfaccion.

14.Teniendo en cuenta que la Retroinformacion / feedback /
comunicacion resultados, se define como la comunicacion
gue se establece con una persona y se enfoca a devolver
en forma objetiva la apreciacibn que se tiene de una
conducta o desempefio, califique desde su percepcién el
grado de satisfaccion.

ACTIVIDAD QUE DESARROLLA

15. Teniendo en cuenta que la Autonomia (control tarea,
autoridad decisién, independencia) se define como el poder
gue tiene un sujeto de atribuirse un ordenamiento,
presentandose asi como sinénimo de capacidad normativa,
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.
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16. Teniendo en cuenta que la Significacion / importancia
/utilidad de trabajo se define como a riqueza del contenido
de trabajo que se realiza y donde estén presentes
elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad,
autonomia, variabilidad y dificultad, califigue desde su
percepcién el grado de satisfaccion.

17.Teniendo en cuenta que el uso de habilidades vy
conocimientos se define como la utilizacion de la
informacién relacionada a las funciones del puesto de
trabajo y la aplicacion de competencias frente a un objetivo,
califique desde su percepcién el grado de satisfaccion.

18.Teniendo en cuenta que la Variedad de la tarea o
diversificacion de funciones se define como la variedad de
actividades para que el trabajador ponga en préctica
habilidades y talentos diferentes, califique desde su
percepcion el grado de satisfaccion.

19. Teniendo en cuenta que la Identidad de la tarea, identidad
con el producto se define como el grado en el cual el
puesto requiere de la terminacion de toda una porcion
identificable de trabajo, califique desde su percepcion el
grado de satisfaccion.

20. Teniendo en cuenta que la Responsabilidad profesional se
define como la conducta de los empleadores destinada a
garantizar de manera permanente un estado de bienestar
laboral a favor de sus trabajadores y sus familias, califique
desde su percepcioén el grado de satisfaccion.

21. Teniendo en cuenta que la Carga de trabajo / sobrecarga
(fisica y mental) se define como los factores referidos a los
esfuerzos fisicos y mentales a los que se ve sometido el
trabajador en el desempefio de su tarea (manejo de cargas,
posturas de trabajo, movimientos repetitivos; ritmos de
trabajo, monotonia, falta de autonomia, responsabilidad),
califique desde su percepcion el grado de satisfaccion.

22.Teniendo en cuenta que lo Desafios del trabajo se definen
como la buena disposicion al cambio y practicar formas
efectivas de realizar el trabajo, fomentando
comportamientos 'y valores de responsabilidad vy
compromiso, califique desde su percepcion el grado de
satisfaccion.
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INCLUSION

23. Teniendo en cuenta que la Equidad (remuneracion vy trato)
se define como el pago justo por las actividades de trabajo
y la igualdad de condiciones en las relaciones con
comparnieros y jefes, califique desde su percepcion el grado
de satisfaccion.

24. Teniendo en cuenta que la Seguridad del ambiente fisico
de trabajo (no riesgos laborales) se define como el disefio y
las caracteristicas constructivas de los lugares de trabajo,
gue ofrezcan seguridad frente a los riesgos de resbalones o
caidas, choques o0 golpes contra objetos vy
derrumbamientos o0 caidas de materiales sobre los
trabajadores, califique desde su percepcién el grado de
satisfaccion.

25. Teniendo en cuenta que la Satisfaccion de necesidades
sociales (afiliacion, pertenencia) se refiere a la participacion
(Derechos, responsabilidades, obligaciones, trabajo) y
proteccion (Seguros, ahorros, seguridad social, derecho,
familia), califigue desde su percepcion el grado de
satisfaccion.

26. Teniendo en cuenta que el Equilibrio del trabajo y vida
social / espacios vitales se define como la incorporacion de
estrategias, politicas y recursos necesarios para que los
trabajadores puedan balancear su vida laboral, familiar y
personal, califique desde su percepcion el grado de
satisfaccion.

27.Teniendo en cuenta que las Satisfaccibn de necesidades
de autorrealizacion: Personal y profesional se define como
el desarrollo, el despliegue de las potencialidades, el
alcanzar una identidad personal y un sistema estable de
valores, califigue desde su percepcion el grado de
satisfaccion.
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ANEXO 2. Carta de Aprobacion de Etica

Comité Institucional de Revision de Etica Humana

Universidad
Facultad de Salud del Valle

ACTA DE APROBACION N° 010-014

Sometido por:

Codigo Interno:

Revisién de Etica Humana (CIREH), el cual esta regido por la Resolucién 008430 del 4 de octubre de
1993 del Ministerio de Salud de Colombia por la cual se establecen las normas cientificas, técnicas y
administrativas para la investigacion en salud; los principios de la Asamblea Médica Mundial expuestos
en su Declaracién de Helsinki de 1964, ultima revisién en 2002; y el Cédigo de Regulaciones Federales,
titulo 45, parte 46, para la proteccién de sujetos humanos, del Departamento de Salud y Servicios

Humanos de los Institutos Nacionales de Salud de los Estados Unidos 2000.

Este Comité certifica que:
1. Sus miembros revisaron los siguientes documentos del presente proyecto:
Resumen del proyecto Protocolo de investigacion

Formato de consentimiento informado Instrumento de recoleccidon de datos

Folleto del investigador (si aplica) Cartas de las instituciones participantes

Resultados de evaluacion por otros comités (si aplica)

2. El presente proyecto fue evaluado y aprobado por el Comité:

3. Segun las categorias de riesgo establecidas en el articulo 11 de la Resolucién N° 008430 de 1993 del
Ministerio'de Salud, el presente estudio tiene la siguiente Clasificacién de Riesgo:

| SINRIESGO

RIESGO MINIMO :| RIESGO MAYOR DEL MINIMO

4. Que las medidas que estan siendo tomadas para proteger a los sujetos humanos son adecuadas.

5. La forma de obtener el consentimiento informado de los participantes en el estudio es adecuada.

6. Este proyecto sera revisado nuevamente en la préxima reunién plenaria del Comité, sin embargo, el
Comité puede ser convocado a solicitud de algin miembro del Comité o de las directivas
institucionales para revisar cualquier asunto relacionado con los derechos y el bienestar de los sujetos
involucrados en este estudio.

7. Informarz inmediatamente a las directivas institucionales:

a. Todo desacato de los investigadores a las solicitudes del Comité.
b. Cualquier suspension o terminacién de la aprobacién por parte del Comité.
8. Informari inmediatamente a las directivas institucionales toda informacién que reciba acerca de:

a. Lesiones a sujetos humanos.

Calle 4B 36 -00 edificio Decanato Teléfono: 5185677 email: eticasalud@univalle.edu.co

86



Comité Institucional de Revision de Etica Humana

b.

Universidad
Facultad de Salud "4 v

Problemas imprevistos que involucren riesgos para los sujetos u otras personas.
Cualquier cambio o modificacion a este proyecto que haya sido revisado y aprobado por el
Comité.

9. El presente proyecto ha sido aprobado por un periodo de 1 afio a partir de la fecha de aprobacién.

Los proyectos de duracion mayor a un afio, deberdn ser sometidos nuevamente con todos los

documentos para revision actualizados.

10. Elinvestigador principal deber4 informar al Comité:

a.

Nombre:  MARIA FLORENGIA VELAsco%< |
Capacidad representativa: PRESIDENTA éfono: 5185677

Cualquier cambio que se proponga introducir en este proyecto. Estos cambios no podran
iniciarse sin la revisién y aprobacion del Comité excepto cuando sean necesarios para eliminar
peligros inminentes para los sujetos.

Cualquier problema imprevisto que involucre riesgos para los sujetos u otros.

Cualquier evento adverso serio dentro de las primeras 24 horas de ocurrido, al secretario(a) y al
presidente (Anexo 1).

Cualquier conocimiento nuevo respecto al estudio, que pueda afectar la tasa riesgo/beneficio
para los sujetos participantes.

cualquier decision tomada por otros comités de ética.

La terminacién prematura o suspensién del proyecto explicando la razén para esto.

El investigador principal deberd presentar un informe al final del afio de aprobacion. Los
proyectos de duracién mayor a un afio, deberan ser sometidos nuevamente con todos los

documentos para revision actualizados.

A & —_
Firma:  72v~ ?2«% 4447’%/\\ Fecha

CERTIFICACION DE LA FACULTAD DE SALUD DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE

Por medio de la presente, certifico que la Facultad de Salud de la Universidad del Valle aprueba el

proyecto arriba mencionado y respeta los principios, politicas y procedimientos de la Declaracién de
Helsinki de la Asamblea Médica Mundial, de la Resolucién 8430 de 1993 del Ministerio de Salud ydela

reglamentacion vigente en investigacion de la Universidad de] Valle.

Firma: gkjL/k k\/__/\/[ i Fecha:

Nombre: * MAURICIO PALACIOS

Capacidad representativa: VICEDECANO DE LA FACULTAD DE SALUD  Teléfono: 5185680

Calle 4B 36 -00 edificio Decanato  Teléfono: 5185677 email: eticasalud@univalle.edu.co
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ANEXO 3. Carta de Aprobacion de director de Trabajo de Grado

Sanliago de Cali, Agosto 24 de 2015

Escuela de Rehabilitacién Humana
Programa Académico Terapia Ocupacional
Universidad del Valle

Cordial saludo,

La presente carla la dirfjo a usledes como asesora del trabajo de grado
"EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL SUBJETIVA DE LAS
PERSOMAS EN CONDICION DE DISCAPACIDAD FISICA INCLUIDAS EN UNA
FUNDACION DE LA CIUDAD DE CALM realizado por los estudiantes Diana
Lorena Tello Ruiz cbd. 0639083, Ricardo Javier Duque cod 0642256 y Adriana
Guzman cod 0642488, el cual fue presentado a comité de elica y respectivos
avaluadores, los cuales emitieron concepto de APROBADO, por lo cual se da
constancia de la finalizacion del mismo.

Gracias por la alencion presiada,

(o d=| Blov Zar

MARIA DEL PILAR ZAPATA ALBAN
Terapeuta Coupacional

Docenta Escuela de Rehabilitacion Humana
Universidad del Valle
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ANEXO 4. Consentimiento Informado
CONSETIMIENTO INFORMADO PARA INDIVIDUOS PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

Universidad

del Valle
UNIVERSIDAD DEL VALLE ASOCIACION LA GRAN
FACULTAD DE SALUD ALTERNATIVA

EVALUACION DE LA PERCEPCION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
SUBJETIVA DE PERSONAS INCLUIDAS SOCIOLABORALMENTE EN CONDICION DE
DISCAPACIDAD FISICA PERTENECIENTES A UNA FUNDACION DE LA CIUDAD DE
CALI

El propoésito de la participacion en la investigacion se dirige a evaluar la calidad de vida
laboral subjetiva de los afiliados a la Asociacion la Gran Alternativa, que se encuentran
laborando actualmente y presentan situacion de discapacidad fisica, cumpliendo con los
criterios de inclusion de esta investigacion.

Se busca aplicar el cuestionario a 27 trabajadores que cumplen con los criterios de
inclusién de la investigacion, obteniendo sus datos por medio de la asociacion la gran
alternativa. Se realizara entrega de un test respecto a cOmo se siente en su trabajo, en
cuanto al clima organizacional, la organizacion, el proceso de inclusién y la actividad que
desarrolla, calificAndolo dependiendo de su grado de satisfaccion con 5 opciones de
respuesta. El test tiene un tiempo aproximado de aplicacion de 30 minutos. Tiene derecho
a aceptar o no aceptar en participar en la aplicacién del test, que tiene como fines
Unicamente investigativos. Le informamos que el procedimiento de obtencién de los datos
gue le van a tomar, no representa ningun riesgo para su salud fisica o mental, ni afecciéon
en los procesos de rehabilitacion que actualmente este adelantando, como tampoco
tendrd gastos econdmicos ni brindara ninguna retribuciéon econémica. Las respuestas que
se brinden no va tener ninguna repercusion en el trabajo o empresa. La investigacion va a
trabajar en los datos suministrados y no en usted en forma directa. Entendido esto, puede
aceptar participar como sujeto muestra de este estudio. Su responsabilidad como
participante sera responder a todo el test, con informacion veridica. Su participaciéon en la
investigacion le brinda beneficios en cuanto a la identificacién del grado de satisfaccion
con su actual actividad laboral después de haber participado de un proceso de inclusion
laboral. Se entregaran los resultados a la Asociacion la Gran alternativa y a todo
participante que lo requiera.

De igual forma le manifestamos que podra retirarse de la investigacion en el momento en
gue lo desee; y que cualquier duda o sugerencia puede llamar al Sr. Ricardo Duque al
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3177887539, Srta. Adriana Guzman al 3133761044, Srta. Diana Lorena Tello Ruiz al
3205565900 y la Sra. Maria del Pilar Zapata, Asesora del proyecto, al 3148968729. Asi
mismo, puede comunicarse al Comité Institucional de Revision de Etica Humana de la
Facultad de Salud de la Universidad del Valle al Teléfono 518 5677 o al E-mail
eticasalud@univalle.edu.co en caso de cualquier duda o inquietud. Debe quedarle claro
gue su participacion terminard una vez se obtengan los datos del test, Puede tener la
seguridad de que no se le identificard y que se mantendra la confidencialidad de la
informacién relacionada con su privacidad, durante la investigacién y en la publicacién de
los resultados.

Las muestras y los datos obtenidos en este estudio, eventualmente, podran ser usados
para otros fines investigativos (futuros estudios), previa aprobacion del Comité
Institucional de Revisién de Etica Humana de la Facultad de Salud de la Universidad del
Valle.

CONSENTIMIENTO Y FIRMAS

El (la) investigador (a): , me ha explicado de forma
satisfactoria qué es, cdmo se hace y para qué sirve esta investigacion. También se me
han explicado y he comprendido por qué y para que la estan realizando. Estoy de acuerdo
en no recibir beneficio monetario por parte de los investigadores. He comprendido todo lo
anterior perfectamente y por lo tanto, Yo: , con
documento de identidad: , expedido en:
, doy mi consentimiento para el estudio. Recibiré copia del presente
documento el cual consta de 3 paginas.

Lugar: Fecha:

Firma:

Nombre del participante:

C.C: de

Direccién: Teléfono:

Firma del testigo # 1.:
Nombre del testigo # 1.:
C.C del testigo # 1: de
Direccion: Teléfono:

Firma del testigo # 2:
Nombre del testigo # 2:
C.C del testigo # 2: de
Direccion: Teléfono:

Firma del investigador:
Nombre del investigador:
C.C del investigador: de

Direccién: Teléfono:
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