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Resumen

La calidad de vida laboral es un concepto multidimensional. El objetivo fue analizar la
CVL en personas con diversidad funcional? en la ciudad de Pereira. Con una metodologia
cuantitativa de alcance descriptivo, se utiliz6 el cuestionario CVT-GOHISALO,
participaron 30 personas. Tras el analisis de datos, se obtiene un promedio de 2.84 en la
CVL lo que indica que los participantes estan regularmente satisfechos con su trabajo.
Palabras claves: Calidad de vida laboral, diversidad funcional, empleo con apoyo
discapacidad, Colombia.

Abstract

The quality of working life is a multidimensional concept. The objective was to analyze the
CVL in people with functional diversity in the city of Pereira. With a quantitative

methodology of descriptive scope, the CVT-GOHISALO questionnaire was used, 30 people
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2 Diversidad funcional: Este concepto pretende suprimir las nomenclaturas negativas tradicionales que se han
dado a las personas con discapacidad, asi mismo, da una calificacion donde se sefiala un desenvolvimiento
cotidiano, una funcionalidad que por medio de este se reclama el respeto y la dignidad integral de las personas
con discapacidad (Rodriguez y Ferreira, 2010).



participated. After the data analysis, an average of 2.84 is obtained in the CVL which
indicates that the participants are regularly satisfied with their work.
Key words: Quality of working life, Functional diversity, quantitative methodology,

disability, Colombia.

Generar un ambiente laboral satisfactorio, en el cual los empleados perciban seguridad,
bienestar, integracion y desarrollo personal; son aspectos que van tomando mayor
importancia dentro de la gestién empresarial en la actualidad, los lideres comprenden las
ventajas que existen de tener un entorno laboral satisfactorio, en este campo toma gran
importancia los recientes estudios en la psicologia positiva segiin Sdnchez (2015) cuyo
objetivo es descubrir y promover los factores que permiten el crecimiento del individuo y
de las comunidades; es decir, se preocupa por que las personas logren mayores niveles de
bienestar y felicidad en su entorno laboral e individual ayudandoles a que no presenten
problemas psicoldgicos.

En este contexto, surge la inquietud por reconocer las condiciones laborales de una
poblacion que a través de la historia ha sido vulnerable en diferentes aspectos, uno de ellos,
en sus posibilidades de acceso y condiciones de mantenimiento en un entorno laboral. De
esta manera, se plantea la importancia de investigar sobre la Calidad de vida laboral (CVL)
en personas con diversidad funcional. En el presente trabajo se iniciara conceptualizando la
CVL através de su historia, seguidamente la importancia que tiene el trabajo en el ser
humano y diversas investigaciones que se han realizado frente a la temaética a nivel
internacional y nacional.

La CVT es un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a

través del empleo y bajo su propia percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades



personales: soporte institucional, seguridad e integracion al puesto de trabajo y
satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su
actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracion de su
tiempo libre (Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010, p. 333).

El estudio de la CVL tuvo sus origenes en los afios 60 y 70 donde se realizaron unas
series de conferencias por la Fundacion FORD y el Ministerio de trabajo de los Estados
Unidos; estas conferencias fueron realizadas por una poblacion joven pertenecientes a la
planta de General Motors, de Ohio que iniciaron una huelga debido al fendmeno de la
“alienacion del trabajador” donde las organizaciones se centraban en las estructuras
tradicionales, como la reduccion de costos, la eficiencia y la mano de obra, de igual manera
esta estructura era llevada por una jerarquia encargada del personal técnico, este hecho
dejaba de lado aspectos relacionados con la calidad de vida del personal. Por consiguiente
en este contexto, se empiezan a evidenciar comportamientos poco favorables para la
empresa, como aburrimientos, ausencias y una alta rotacion del personal; ahora bien,
debido a las huelgas realizada se logra un nuevo movimiento de la necesidad de humanizar
el entorno de trabajo donde el desarrollo del factor humano y una mejor CV se vuelven
parte importante de las organizaciones a la hora de trabajar en sus producciones. (Granados,
2011).

El estudio de la CVL se aborda desde lo tedrico-metodolégico teniendo en cuenta dos
perspectivas: la CVL psicolégica 'y CV en torno al trabajo. La primera perspectiva
“muestra un mayor interés por el trabajador, ya que desarrolla un microanalisis de aquellos
elementos puntuales que constituyen las distintas situaciones de trabajo en las que participa

directamente el individuo” (Granados, 2011, p. 216); paralelamente, Se encarga de las



situaciones que el individuo tiene en su trabajo, donde lo méas importante es velar por la
salud y el bienestar del trabajador.

La CV en torno al trabajo “persigue el objetivo de conseguir mejorar la calidad de vida
mediante el logro de los intereses organizacionales” (Granados, 2011, p.215) En
coherencia, conseguir un buen nivel de satisfaccion y bienestar en las organizaciones es
indispensable para que los trabajadores puedan cumplir su labor para con la organizacién y
asi mismo poder alcanzar los objetivos implementados por la misma.

En cuanto a la actividad laboral es importante mencionar que el trabajo es parte
fundamental del ser humano que conlleva una realizacion personal y/o material, este
concepto ha sido definido desde dos niveles: 1) nivel filogenético 2). Nivel ontogenético.
Segun Hirata y Zariffian (2007) el trabajo es un acto que sucede entre el hombre y la
naturaleza, donde el hombre pone su inteligencia para formar materiales para la vida diaria,
esto a un nivel filogenético donde la relacién que se ejerce es hombre/naturaleza, y en
cuanto al nivel ontogenético, el concepto de trabajo refiere a un conjunto de actividades que
son retribuidas bajo el control del capitalismo, al cual le pertenece el producto de su trabajo
teniendo una relacién hombre/hombre.

En este sentido, el trabajo se dimensiona como una parte esencial en la vida del ser
humano, asi haya o no una retribucién econémica, este permite la realizacion personal, pues
genera una gran satisfaccion, sentimiento de utilidad personal y social, pertenencia,
capacidad para cumplir con una labor que ayude al crecimiento individual u/o profesional.

Desde la perspectiva del desarrollo, en la adultez el trabajo se convierte en una actividad
fundamental que permite el crecimiento personal segun Papalia, Sterns, Feldman y Camp
(2009) ““es central para definir quiénes son y se entrelazan con todos los aspectos del

desarrollo. Factores intelectuales, fisicos, sociales y emocionales afectan el trabajo; y éste



puede afectar todas las demas areas de la vida” (p. 278). En coherencia, es de gran
importancia resaltar la estabilidad laboral y la satisfaccion, ya que permite una estabilidad
en la vida diaria de las personas. Esta actividad fortalece la realizacion y satisfaccion en
diferentes ambitos de vida, estando relacionada con la creacion y sustento de una familia,
con el status y las dindmicas sociales, con la proteccion, seguridad, entre otros. De esta
manera, reconociendo el valor de la vida laboral para el ser humano, asi mismo su bienestar
dentro del puesto de trabajo, se refleja la importancia de la calidad de vida laboral.

De igual modo, segun Bakker y Demerouti (2013) argumentan que las demandas
laborales refieren a aspectos fisicos, psicoldgicos sociales y organizacionales que requieren
esfuerzos fisicos y psicoldgicos del trabajador, es decir que demandan de una sobre carga
laboral como tener demasiado trabajo y poco tiempo para su realizacion. Sin embargo, los
recursos laborales describen los aspectos fisicos, sociales, psicoldgicos y organizacionales
del trabajo que reducen las exigencias laborales y personales de los trabajadores
estimulando el aprendizaje, el desarrollo y el crecimiento personal y asi tener una reduccion
de las demandas laborales; frente a los recursos se destaca el apoyo social de los
compafieros y los supervisores de trabajo, el nivel de autonomia y el control sobre el
contenido de las labores. De esta manera, se ve la necesidad de implementar recursos tanto
organizacionales como personales, para asi disminuir las demandas y mejorar la CVL.

La calidad de vida laboral es una teméatica ampliamente estudiada, en los Gltimos afios se
encuentran diversas investigaciones tanto a nivel nacional como internacional en las cuales
se argumenta la importancia de este constructo en la vida del trabajador; diferentes autores
(Ashwini, 2014; Martinez, Oviedo y Amaya, 2013; Arguelles, Quijano, Sahui, Fajardo y
Magafa, 2014; Pérez, Peralta y Fernandez, 2013; Gomez, Galvis y Royuela, 2015; Duran,

2010; Jiménez y Mayona, 2008; Arguelles, Quijano y Sahui, 2014; y Blanch, 2014)



coinciden en opinar que han habido avances de nuevas metodologias y herramientas para
evaluar las condiciones laborales en pro de los beneficios financieros, desarrollo personal y
profesional, para asi implementar estrategias que mejoren la percepcion que tienen los
trabajadores sobre CVL; identificando ademas que existe mayor satisfaccion laboral cuando
se dan ciertas condiciones en el contexto del trabajo, entre ellas: un entorno seguro,
confortable y aln mas cuando las estrategias de manejo del estrés son claras, constantes
atendiendo los niveles organizacionales e individuales, como por ejemplo, tener un
equilibrio positivo entre el trabajo y la familia permite una mejor CVL.

Ahora bien, el estudio de la calidad de vida laboral en personas con diversidad funcional
se esta fortaleciendo a través de los afios con el incremento de investigaciones que abordan
esta tematica. Autores como (Flores, Jenaro, Gonzales y Garcia, 2010; Castro, Cerda,
Vallejos, Zuiiiga y Cano 2016), argumentan, que las personas con o sin discapacidad
experimentan una serie de factores dentro de su ambiente laboral que influyen directamente
en su calidad de vida, entre estos factores el estrés laboral; de este modo, los autores
mencionan una serie de intervenciones para reducir las demandas laborales, modificando
aspectos organizacionales e individuales; ademas se evidencia que cuando las
organizaciones brindan formacién laboral a los trabajadores, se obtienen un alto nivel de
satisfaccion laboral.

Por otra parte (Alcover y Pérez, 2011a; Ordofiez, 2011; Parisera y Ruiz, 2007; Von,
Miranda, Briones y Yuren, 2013) han analizado la importancia que tiene el trabajo para las
personas con diversidad funcional ya que les permite obtener beneficios tanto econémicos
como personales, es decir, tienen la posibilidad de tener una realizacion interpersonal al
igual que cualquier ser humano. En consecuencia, se hace necesario que las organizaciones

tengan un mayor compromiso por parte de la direccion en cuanto al disefio y politicas, la



implementacién de programas formativos y cualificacion de los empleados, asi mismo las
personas con discapacidad deben tener las mismas oportunidades para acceder a un puesto
de trabajo lo cual posibilita mejores oportunidades para realizarse a nivel interpersonal.

Asi mismo, los autores (Florez, Jenaro, Orgaz, & Martin, 2011; Pérez y Alcover, 2011b;
Alcover y Pérez 2011c; Ruiz, Verdugo y Orgaz, 2011; Verdugo, Benito y Orgaz, 2012)
argumentan que el apoyo laboral que brindan las organizaciones a los trabajadores con
diversidad funcional, les permite tener un buen desempefio, mejor bienestar psicologico y
satisfaccion laboral, por tanto, la apreciacion de las metas laborales permite que los
trabajadores se sientan parte de la organizacién; por el contrario, si no se evidencia el apoyo
el nivel de CVL es bajo y eso conlleva a un abandono laboral y un bajo rendimiento en el
puesto de trabajo.

Los estudios que se han realizado con esta poblacion a nivel laboral se centran en
diferentes aspectos como la inclusion (Alcover y Pérez, 2011a; Ordofiez, 2011; Parisera 'y
Ruiz, 2007; Von, Miranda, Briones y Yuren, 2013), el apoyo laboral (Becerra, Montanero y
Lucero, 2012; Pérez y Alcover, 2011b; Alcover y Pérez 2011c; Ruiz, Verdugo y Orgaz,
2011; Verdugo, Benito y Orgaz, 2012) y el momento de insercion laboral (Capdevila, y
Cant6, 1999; Malo, 2003; Ordofiez, 2011; Pallisera y Ruis, 2007; Segurado, y Agullo,
2002), pero aspectos como el estudio de las condiciones de trabajo, nivel de satisfaccion o
bienestar, de estas personas una vez han tenido acceso al campo laboral, han sido poco
estudiados.

Martinez, Uribe y Velazquez (2014) analiza la documentacion frente a la legislacion
Colombiana en personas con discapacidad teniendo en cuenta que existen 2°149.710
personas que han sido reportadas por el DANE en el afio 2012 que presentan algun tipo de

discapacidad. Toda la poblacion equivale a un 4.7% de los habitantes, Tanto asi que “ubica



a Colombia como la segunda nacidn con mayor prevalencia del fendmeno en América
Latina después de Brasil” (p. 55). Del mismo modo, estos autores argumentan, que las
personas con discapacidad en comparacion a las personas sin discapacidad, se encuentra
que 30 de 100 personas reciben menos de un SMLV mensuales, lo cual indica que el 91%
de las personas perciben recibir menos ingresos, lo cual podria afectar la calidad de vida
laboral.

Arena, Jaramillo, Marmolejo y Cruz (2014) determinan la percepciéon de CVL que
tienen un grupo de personas en situacion de discapacidad con respecto a un grupo de
personas sin discapacidad en la ciudad de Cali-Colombia; por lo tanto, concluyen que existe
una diferencia entre las dos poblaciones frente a la percepcion que tienen de la CVL, lo
cual indica que las personas sin discapacidad perciben tener una mejor CVL que las
personas con diversidad funcional. Los estudios realizados a nivel internacional concluyen
que aspectos como el apoyo laboral, el bienestar familiar y econdmico son relevantes en la
percepcion de calidad de vida dentro del lugar de trabajo.

En este contexto, el estudio de la calidad de vida laboral en personas con diversidad
funcional, constituye un tema de interés dado que resulta un aspecto relevante tanto para
esta poblacién como para las empresas, en la medida que, experimentar calidad de vida
permite al trabajador alcanzar un nivel de satisfaccion y bienestar, ambos, aspectos
fundamentales para su vida, asi mismo, el nivel de bienestar y satisfaccion se vera reflejado
en diferentes aspectos como el buen desempefio laboral, la eficacia, en el ambito social y
mas aun en el &mbito familiar.

Asi mismo, los autores (Alcover y Peréz, 2011a; Jiménez y Mayona, 2008;
Martinez, Uribe, y Velazquez 2014; Pallisera 'y Ruiz (2007) Pérez y Alcover, 2011b)

plantean que existen diversos factores que influyen en la CVL como el apoyo institucional,



el salario, el desarrollo personal y la relacién trabajo-familia. En coherencia, resulta
relevante el estudio de la CVL en personas con diversidad funcional permitiendo que el
conocimiento sea Util para generar cambios positivos a nivel organizacional, personal y
familiar implementando estrategias que mejoren las condiciones de esta poblacion. Al
mismo tiempo abordar esta problemaética resulta novedoso pues se han encontrado pocos
estudios en el pais y a nivel regional, aun siendo Colombia el segundo pais con mas
prevalencia de la poblacion estudio (Martinez, Uribe, y Veldzquez, 2014). También es de
utilidad, puesto que el conocimiento generado puede ofrecer informacidn importante para la
funcion del psicdlogo en las organizaciones y como puede influir en la CV para las
organizaciones Yy teoria para la disciplina psicoldgica.

Como se ha mencionado, las investigaciones respecto a la poblacion con diversidad
funcional se centran en aspectos relacionados con su discapacidad y la manera de hacer mas
funcional su desempefio en el trabajo, sin embargo la evaluacion de las condiciones de los
trabajadores con diversidad funcional una vez se encuentran dentro de las empresas, es un
tema de poco interés, esto puede responder a diversos factores, como que se trata de una
tematica en desarrollo, o que las empresas no cuentan con un sistema de bienestar para
poblacion diversa; por consiguiente, y teniendo en cuenta, tanto la importancia de la calidad
de vida laboral como la falta de estudios referidos a esta poblacidn, se plantea la pregunta
de investigacion ¢Como se percibe la calidad de vida laboral en personas con diversidad
funcional en la ciudad de Pereira? Con el fin de abordar el estudio de este aspecto y
aportar al cuerpo de conocimiento sobre el mismo, por ello se aborda como objetivo
general Analizar la Calidad de Vida Laboral en personas con diversidad funcional en la
ciudad de Pereira; y a su vez tres objetivos especificos: 1). Establecer el perfil

sociodemografico de los participantes con diversidad funcional, 2) Describir la CVL de las



personas con diversidad funcional frente a las dimensiones objetivas: soporte institucional
para el trabajo, seguridad en el trabajo e integracion al puesto de trabajo, 3) Describir la
CVL de las personas con diversidad funcional frente a las dimensiones subjetivas:
Bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal, satisfaccion por el trabajo y
administracion del tiempo libre.
Metodologia

La presente investigacion se aborda desde un enfoque cuantitativo, segin Hernéndez,
Fernadndez y Baptista (2014) este enfoque representa un conjunto de procesos secuenciales
y probatorios, donde el orden es riguroso, partiendo de una idea que se va delimitando; se
miden las variables en un determinado contexto y se analizan por medios estadisticos, por
ultimo se da las conclusiones respecto a las hipotesis planteadas. Asi se pretende identificar
la realidad externa del individuo, a través de instrumentos que arrojan datos numéricos y
con propiedades psicométricas rigurosas. De este modo valida el trabajo a partir de la
teoria.
Disefio

Se utiliz6 un disefio Transversal (no experimental) con alcance descriptivo Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) en este este tipo de disefio no se manipulan las variables, la
recoleccion y analisis de datos se realiza en un mismo momento, por otra parte el alcance
descriptivo permite “medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta
sobre los conceptos o las variables a las que se refieren” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 92) asi mismo se describe el comportamiento de la variable Calidad de Vida
Laboral, en la poblacion estudiada; recolectando toda la teoria sobre esta.

Poblacion y muestra



La poblacion referida para esta investigacion esta conformada por personas en

situacion de diversidad funcional, mayores de edad y que se encuentren ejerciendo alguna

actividad laboral siendo parte de una empresa.

Finalmente la muestra responde a 30 personas entre los 27 y 58 afios de edad; el

muestreo realizado se denomina por conveniencia no probabilistico, el cual consiste en una

eleccion no aleatoria, cuyas caracteristicas de la muestra son que cumpla con los requisitos

de la poblacién a estudiar (Casal, y Mateu, 2003). La muestra se caracterizd de acuerdo al

género, edad, ciudad, escolaridad, tipo de discapacidad, tipo de contrato y cargo actual, lo

cual se muestra en la taba 1.

Tabla 1. Descripcion socio-demogréafica de la muestra

Genero
% Mujer Hombre 8
= Cargo actual  Escolaridad Tipo de discapacidad Tipo de discapacidad g
/<) i i X . ol
o Miembros Miembros Ambos Miembros Miembros Ambos
S. In. S. In.
Primaria 0 0 0 0 1 0 1
o ) Secundaria 0 0 0 1 0 0 1
3 Administrativo o
i= Técnico 0 0 0 0 1 0 1
“%;’ Profesional 0 1 0 0 0 0 1
- Comerciante  Secundaria 0 0 1 0 0 0 1
Otros servicios  Secundaria 0 0 0 0 1 1 2
Docente Profesional 0 0 0 0 1 0 1
Fijo o ] Técnico 0 0 0 0 1 1 2
Administrativo .
Profesional 0 1 0 0 0 0 1
Prestacion de Administrativo Técnico 0 0 0 0 1 0 1
Servicios  Otros servicios  Secundaria 0 0 0 0 1 0 1
Obray labor  Comerciante Técnico 0 0 0 0 0 1 1
Docente Profesional 0 0 0 0 0 1 1
Administrativo Primaria 0 0 0 0 1 0 1
. Primaria 0 1 0 1 0 0 2
Comerciante .
Otro Secundaria 0 1 1 0 2 0 4
Primaria 1 0 0 1 2 0 4
Otros servicios  Secundaria 0 0 0 1 1 0 2
Profesional 0 0 0 0 2 0 2
TOTALES 1 4 2 4 15 4 30




En la tabla 1 se puede observar que de la poblacion encuestada la mayoria son hombres,
la discapacidad o la diversidad funcional mas comun es la de miembros inferiores, puesto
que 15 hombres la presentan, la menos comun es la de los miembros superiores
presentandola una mujer.

En cuanto a la modalidad de contrato, la mas frecuente en la muestra es la de otros con
16 individuos de los cuales 8 se encuentran desempefiando otros servicios como cargo
actual. Le sigue la modalidad de contrato indefinido donde 7 personas registran este tipo de
contrato y de los cuales se tienen 4 en cargos administrativos. La modalidad de contrato
menos frecuente en la muestra es la de obra y labor con un hombre que se desempefia como
comerciante y cuya discapacidad es en ambos miembros.

El cargo actual més representativo en la muestra es el de Administrativo con un total de
9 individuos que desempefian este cargo y de estos solamente 2 son mujeres. El cargo de
comerciante es desempefiado por 8 encuestados, de los cuales 4 son mujeres. El cargo de
Docente solo aparece dos veces en la muestra y es desempefiado por un hombre con
diversidad funcional en los miembros inferiores y otro en ambos miembros.

Respecto al grado de escolaridad la més frecuente es la de Secundaria con 11 encuestados,
le siguen los grados de primaria (8), profesional (6) y técnico (5).

Respecto a la edad de los participantes, en la tabla 2 se puede observar que el 33% de las

edades se ubican en el rango 27 a 35 afios mientras que un 67% ubica las edades en un

rango 35 a 58 afios.

Frecuencia Porcentaje
Mas jovenes (27 - 35) 10 33%
Mayores (35 - 58) 20 67%
Total 30 100%

Tabla 2. Descripcion socio-demografica de la edad.

Instrumento



Se utiliz6 un instrumento tipo Likert, denominado CVT-GOHISALO, segun Gonzalez,
Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) se construye con base a las categorias del
Neopositivismo y también se basa en la teoria de la motivacion humana de Abraham
Maslow, del mismo modo es validado y garantizado con propiedades psicométricas en la
poblacion Mexicana; teniendo como indice un “Alpha de Cronbach de 0.9527” (Gonzélez,
Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010. p.336). Se ha utilizado en el contexto colombiano en
varias investigaciones (Arena, Jaramillo, Marmolejo y Cruz, 2014; Barbosa, Orrego,
Torres, Betancur, Tirado, 2013; Gallego, Hurtado y Lopez, 2017), por lo cual resulta un
instrumento pertinente.

El instrumento mide siete dimensiones comprendidas en 74 items de la CVL entendida
desde Gonzéles, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) como un concepto multidimensional
integrando aspectos objetivos y subjetivos del puesto de trabajo; estas dimensiones son: 1)
Soporte institucional para el trabajo: Elementos del puesto de trabajo que son aportados por
la organizacion como parte de la estructura que da forma y soporta el empleo. 2) Seguridad
en el trabajo: Esta relacionado con las condiciones que la organizacion brinda al trabajador
como firmeza en su relacién con la organizacion. 3) Integracion al puesto de trabajo:
insercion del trabajador en el trabajo como una mas de sus partes. 4) Satisfaccion por el
trabajo: sensacion global de agrado que el trabajador tenga con respecto a su empleo. 5)
Bienestar logrado a traves del trabajo: estado mental o psicoldgico de satisfaccion de
necesidades relacionadas con la manera de vivir. 6) Desarrollo personal del trabajador:
Incremento de aspectos personales relacionado con su actividad laboral. 7) Administracion

del tiempo libre: Actividades relacionadas con el tiempo libre. Han sido utilizadas para



medir solamente la CV en general. De igual manera, estas dimensiones permiten evaluar de
manera concreta la CVL de los trabajadores.
Consideraciones éticas

En coherencia con la ley 1090 del 2006; se han tenido en cuenta aspectos como la
confidencialidad, la responsabilidad y los estdndares morales y legales quedaron
establecidos, pues lo que primo fue el bienestar de los participantes. A cada participante se
le presento el consentimiento informado, en el cual se garantizo sus principales derechos,
participacién voluntaria, confidencialidad, no maleficencia y derecho a la informacion. El
investigador fue sensible a las caracteristicas especificas de cada participante, lo que
implica que pudo brindar el apoyo que se requeria tanto para garantizar su bienestar en un
espacio adecuado para la actividad, como para responder a las preguntas, sin ejercer ningdn

tipo de influencia sobre el contenido de las mismas.

Resultados

A continuacion se presenta los resultados obtenidos en las encuestas realizadas, en un
primer lugar se mostrara los analisis realizados de las dimensiones objetivas de la CVL,
seguido de las dimensiones subjetivas y finalmente los resultados que se obtuvieron frente a
laCVL.

Resultados parte objetiva

Soporte institucional para el trabajo (SI)

Nivel de Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 1 3%
Poco satisfecho 8 271%
Regularmente satisfecho 10 33%
Satisfecho 4 13%
Maximo satisfecho 7 23%
Total 30 100%

Tabla 3. Nivel de satisfaccion para la dimensidn Soporte Institucional para el trabajo (SI).



La Tabla 3 muestra los resultados generales de la dimension Soporte Institucional
para el trabajo; se observa que el méaximo nivel de satisfaccion para esta dimension es
Regularmente satisfecho, con un 33%. Lo cual se evidencia que en la muestra de encuestados,
existe un nivel de satisfaccion medio respecto a los elementos del puesto de trabajo que son

aportados por la institucion como estructura que da forma y soporta el empleo.

Seguridad en el trabajo (S).

Nivel de satisfaccién Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 1 3,3%
Poco satisfecho 5 16,7%
Regularmente satisfecho 19 63,3%
Satisfecho 5 16,7%
Total 30 100,0%

Tabla 4. Nivel de satisfaccion para la dimension Seguridad en el trabajo (S).

La Tabla 4 nos brinda informacion acerca del nivel de satisfaccion para la dimensién
Seguridad en el trabajo es en su mayoria Regularmente satisfecho. Se observa ademas que
un 83.3% de los encuestados se encuentran entre nada satisfecho y regularmente satisfecho,
con lo cual se puede decir que la satisfaccion por la forma en que estan disefiados los
procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los insumos para la realizacion del trabajo,
los derechos contractuales de los trabajadores y el crecimiento de sus capacidades

individuales a través de la capacitacion no es bien percibida por los encuestados.

Integracion al puesto de trabajo (IT).

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Poco satisfecho 5 16,7%
Regularmente satisfecho 3 10,0%
Satisfecho 14 46,7%
Maximo satisfecho 8 26,7%

Total 30 100,0%




Tabla 5. Nivel de satisfaccion para la dimensién Integracién al puesto de trabajo (IT)

La tabla 5 se puede observar los resultados del nivel de satisfaccion para la dimension
Integracion al puesto de trabajo (IT). En este caso se observa que el nivel de satisfaccion que
predomina en esta dimension es Satisfecho con un 46,7% de los encuestados en este nivel.
Se observa también que un 26,7% califican esta dimension con un nivel de Maximo
satisfecho. Con esto, el nivel de Insercion del empleado en el trabajo como una de sus partes,
es muy buena en el grupo de encuestados.

Resultados parte subjetiva

Satisfaccion por el trabajo (ST).

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Poco satisfecho 2 6,7%
Regularmente satisfecho 8 26,7%
Satisfecho 13 43,3%
Maximo satisfecho 7 23,3%
Total 30 100,0%

Tabla 6. Nivel de satisfaccion para la dimensién Satisfaccion por el trabajo (ST)
La anterior tabla muestra que el nivel de satisfaccion frente al factor Satisfaccion por el
trabajo es Satisfecho con un porcentaje del 43.3%, con lo que la sensacion global de agrado
0 gusto que los trabajadores tienen con respecto a su empleo es satisfactorio.

Bienestar logrado a través del trabajo (BT).

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Regularmente satisfecho 4 13,3%
Satisfecho 17 56,7%
Maximo satisfecho 9 30,0%
Total 30 100%

Tabla 7. Nivel de satisfaccion para la dimensidn Bienestar logrado a través del trabajo (BT).
El nivel de satisfaccidn para esta dimensién es Satisfecho en un 56.7% lo cual quiere decir
que hay una buena satisfaccion de necesidades relacionadas con la manera de vivir,

incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la actividad laboral.



Desarrollo personal (DP).

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Poco satisfecho 1 3,3%
Regularmente satisfecho 13 43,3%
Satisfecho 6 20,0%
Maximo satisfecho 10 33,3%
Total 30 100,0%

Tabla 8. Nivel de satisfaccidn para la dimensién Desarrollo personal (DP).
Segun esta tabla, el nivel de satisfaccion mas comun dentro de la muestra es Regularmente
satisfecho con un valor del 43.3%, con lo que se puede decir que los logros, expectativas de
mejora y seguridad personal alcanzados por los encuestados no los satisfacen completamente.

Administracion del tiempo libre (AL).

Nivel de satisfaccién Frecuencia Porcentaje
Poco satisfecho 6 20,0%
Regularmente satisfecho 15 50,0%
Satisfecho 6 20,0%
Maximo satisfecho 3 10,0%
Total 30 100,0%

Tabla 9. Nivel de satisfaccion para la dimensién Administracion del tiempo libre (AL).
Segun esta tabla, para esta dimension el nivel de satisfaccion es Regularmente satisfecho,
con lo que se puede decir que no hay una muy buena satisfaccion respecto a la forma en que

se disfruta de la vida en el horario en que no se realizan actividades laborales.

Promedio general por dimensiones
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Figura 1: Promedio general por dimensién.

La figura 1 muestra el promedio general por dimension en una escala de 0 a 4. La
dimensién que muestra una media mas alta en el nivel de satisfaccion es la de Bienestar
logrado a través del trabajo (BT) con una media de 3.28 que la ubica en un nivel cualitativo
de satisfecho. Le sigue las dimensiones Satisfaccion por el trabajo (ST), Integracion al puesto
de trabajo (IT) y Desarrollo Personal (DP), con una media de 3.09, 3.03 y 3.02
respectivamente, que corresponden a niveles de satisfaccion Satisfecho. Las demas
dimensiones se ubican por debajo de estos valores en un nivel de satisfaccién Regularmente
satisfecho. La Calidad de Vida Laboral (CVL), como puntaje directo de todos los factores,
se ubica con una media de 2.84 en un nivel de satisfaccion Regularmente satisfecho.
Discusion

La pregunta planteada en la presente investigacion, hizo referenciaa ¢Como se
percibe la calidad de vida laboral en personas con diversidad funcional en la ciudad de
Pereira?, llevo a plantearse como objetivo analizar la calidad de vida laboral de las
personas con diversidad funcional de la ciudad de Pereira, teniendo en cuenta las 7

dimensiones propuestas por el instrumento CVT-GOHISALO las cuales se dividen en



partes objetivas y subjetivas. De esta forma, tras realizar el estudio se encuentra que la
percepcion de las personas con diversidad funcional frente a su calidad de vida laboral es
regularmente satisfecho con un promedio de 2,84.

En cuanto a la situacion de las personas con diversidad funcional frente al soporte
institucional para el trabajo se encuentran regularmente satisfechos con un promedio de
2,53 esta dimension ha obtenido la segunda puntuacion mas baja del cuestionario,
indicando una satisfaccion media frente al proceso de trabajo, supervision y evaluacion del
trabajo, oportunidades de promocion, autonomia y apoyo de los supervisores para la
realizacion del trabajo; esta informacion resulta importante, en la medida que como lo
plantean (Pérez y Alcover, 2011b y Ruiz, Verdugo y Orgaz, 2011) el apoyo que reciben los
trabajadores por parte de sus supervisores permiten un mejor bienestar psicoldgico,
desempefio y satisfaccion laboral, lo cual permite a los trabajadores percibir una mejor
calidad de vida dentro del trabajo, si se perciben bajos niveles de acompafiamiento los
trabajadores no se sentirdn satisfechos y querran abandonar la organizacion, ademas que su
desempefio se reducira.

Ahora bien, la seguridad en el trabajo es la dimensién con menor puntuacion, con un
promedio de 2,40 lo cual conlleva a disminuir la CVL de las personas con diversidad
funcional, puesto que como lo concluye Duran (2010) los trabajadores se sienten mas
satisfechos cuando su entorno laboral es seguro y confortable lo cual permite un incremento
en la calidad en el trabajo. Aln méas cuando las estrategias para manejar el estrés deben ser
claras, constantes, atender los niveles organizacionales e individuales, para asi poder evitar
los problemas de salud mental; la poblacion estudiada de la investigacion percibe un bajo
nivel de seguridad en el trabajo, ya que manifiestan violacion a los derechos contractuales

de los trabajadores (seguridad social, planes de retiro, condiciones de higiene y seguridad,



movimientos de escalafon y proteccion a la salud), los materiales de trabajo que se requiere
no son los suficientes o adecuados para realizar su labor, el salario recibido no es suficiente
para su CV, asi pues, las personas con diversidad funcional, deberian gozar de buenas
condiciones laborales, pues al no tener el respaldo de una seguridad social, corren
abiertamente el riesgo de no ser atendidos frente a una enfermedad contraida en el trabajo
disminuyendo notablemente su calidad de vida, de igual modo al no tener asegurado en su
vejez una pension.

En consecuencia, segun Flores, Jenaro, Gonzales y Garcia (2010) aseguran que
implementar recursos laborales incrementa la satisfaccion laboral y constituyen factores
protectores ante determinados riesgos psicosociales, por el contrario si existen demasiadas
demandas y pocos recursos se ve afectado la salud fisica y psicoldgica del trabajador lo que
indica un bajo nivel de calidad de vida laboral. Es alli donde las organizaciones deberan
implementar recursos organizacionales, como por ejemplo implementar acciones
formativas, retroalimentacion sobre su desempefio, realizar rotacion del personal, ofrecer
informacion al trabajador sobre sus funciones, responsabilidades y obligaciones; de igual
manera, también es necesario que los trabajadores cuenten con recursos personales como
por ejemplo el entrenamiento en relajacion, solucion de problemas, habilidades sociales,
organizacion del tiempo, etc., la implementacion de estos recursos ayudan a la disminucion
de las demandas laborales que tienen los trabajadores con diversidad funcional, y asi poder
obtener un mejor nivel de satisfaccion frente a la seguridad del trabajo y asi mismo en la
CVL.

Igualmente Martinez, Uribe, y Velazquez (2014) argumentan, que las personas con
discapacidad en comparacion a las personas que no la tienen, se encuentra que 30 de 100

personas reciben menos de un SMLV mensuales, lo cual indica que el 91% de las personas



perciben recibir menos ingresos; paralelamente a los resultados se identifica que los
participantes en la investigacion no se encuentran completamente satisfechos con la
remuneracion econémica recibida por parte de las organizaciones a las que pertenecen.

Alcover y Peréz (2011a) argumentan que para lograr una integracion laboral de las
personas con discapacidad, las organizaciones deberian tener un mayor compromiso por
parte de la direccion en cuanto al disefio y politicas, la implementacion de programas
formativos y cualificacion de los empleados y por su puesto un apoyo técnico hacia las
personas con discapacidad, el incremento de ayudas fiscales e incentivos a la contratacion
de personas con discapacidad. Por otro lado, en los resultados obtenidos de la dimension
integracion al puesto de trabajo se encuentra con un promedio de 3,03 puntuando mas alto
un nivel de satisfecho lo que refiere que la insercion del empleado a las organizaciones es
buena lo cual genera cambios positivos a nivel personal y social, permitiendo una
motivacion, pertenencia y buen ambiente laboral, a consecuencia, se considera que la
integracion laboral es un factor de motivacion frente a su proceso de trabajo, teniendo en
cuenta el buen ambiente laboral generado por su entorno y buenas relaciones laborales.

En cuanto a la satisfaccion por el trabajo se encuentra con un promedio de 3,09 lo que
corresponde a un nivel de satisfecho con su trabajo, con lo cual se considera que la
poblacion estudiada presenta buena dedicacidn, participacion, reconocimiento, orgullo,
autonomia y autovaloracién por el lugar de trabajo; al igual que lo planteado por Castro,
Cerda, Vallejos, Zufiiga, y Cano (2016) presentan sus resultados, donde las personas
encuestadas con discapacidad, en su entorno de trabajo, manifestaron tener una satisfaccion
laboral alta, pues les gusta su trabajo y no tienen ninguna diferencia en cuanto al género,

edad o tipo de discapacidad.



La dimension de Bienestar logrado a través del trabajo obtuvo un promedio de 3,28 lo
cual lleva a ser la puntuacién mas alta de la CVL en las personas con diversidad funcional,
lo que refiere a tener satisfaccion frente a la identificacion con la institucion, vivienda,
salud, alimentacion y los beneficios que trae el trabajo; asi mismo Pérez y Alcover (2011b)
plantean, que la apreciacion de las metas laborales permite que los trabajadores se sientan
parte de la organizacion, y asi mismo tengan una mejor satisfaccion en el lugar de trabajo.

La dimension del Desarrollo personal obtuvo un promedio de 3,02 lo cual se encuentra
en un nivel de satisfecho frente a los logros obtenidos, las expectativas de mejoray la
seguridad personal; asi mismo, Pallisera y Ruiz (2007) encontraron que la experiencia
laboral genera cambios positivos a nivel personal. Es decir, que las personas con
discapacidad se comienzan a interesar por su autonomia como por ejemplo poder
independizarse, por casarse, por tener hijos y sacar su licencia de conducir. Del mismo
modo, las personas con diversidad funcional, perciben que tienen la capacidad suficiente
para lograr con todos sus objetivos propuestos en su vida cotidiana, lo cual han sido
logrados a través de su trabajo y esto genera una satisfaccion en su esfera individual.

Jiménez y Mayona (2008) citando a Frone (2003), argumentan que el equilibrio que hay
entre el trabajo y la familia, tiene dos significados, primero la falta de conflicto entre el
trabajo y los papeles familiares y en segundo lugar, el modo como el trabajo enriquece la
vida familiar y establece un equilibrio positivo, entre Trabajo-Familia. En el caso de la
presente investigacion, los resultados obtenidos frente a la administracion del tiempo libre
se encuentra en un promedio de 2,55 lo cual refiere a que se encuentra regularmente
satisfecho respecto a la planificacion del tiempo libre y el equilibrio entre trabajo y vida
familiar; es por ello que Jiménez y Mayona (2008) en su estudio tienen como objetivo

aplicar medidas organizacionales como la flexibilidad horaria, permisos, asistencia en



labores domésticas y cuidar formas de supervision; esto para poder mejorar en pro del
bienestar y beneficios de los trabajadores y de la produccion.

Por otra parte, la CVL se encuentra con un promedio de 2.84 lo que indica que las
personas con diversidad funcional perciben la CVL como regularmente satisfecho, es decir
que se encuentra en un nivel medio, teniendo en cuenta que la dimension objetiva es la
menos puntuada; Arguelles, Quijano, Sahui, Fajardo y Magafa (2014) en su estudio
implementan estrategias motivacionales en las siete dimensiones y obtienen como resultado
que los empleados presentan una mayor satisfaccion en la CVL, eliminando las éreas de
insatisfaccion por las que atravesaban. Igualmente, es importante implementar estrategias
organizacionales dentro de las empresas, tales como, la retroalimentacién del desempefio,
acciones formativas, rotacion del personal (Flores, Jenaro, Gonzalez y Garcia, 2010), para
asi mejorar la CVL de las personas con diversidad funcional en la ciudad de Pereira.
Conclusiones

A modo de conclusion la percepcion que tienen las personas con diversidad funcional
frente a la CVL se encuentra en un nivel medio con un promedio de 2,84 puntuando como
regularmente satisfecho. Este resultado se debe a que muchos de los encuestados se
encuentran sin un contrato establecido, la seguridad en el trabajo es poca dado que se
evidencia la violacion a los derechos contractuales de los trabajadores, la no satisfaccion
con la remuneracién, reciben poco apoyo por parte de sus supervisores, y algunos de los
encuestados no se encuentran conformes con su puesto de trabajo frente al estudio que
tienen; es alli donde se evidencia la CVL de la poblacion estudiada que no es totalmente

satisfactoria.



Respecto a las dimensiones objetivas la seguridad en el trabajo presenta la puntuacién
mas baja con un promedio de 2,40 generando un nivel medio de satisfaccion, dado que los
participantes perciben una violacion a los derechos contractuales (seguridad social,
proteccion a la salud), el salario no es suficiente para su CV; el soporte institucional para el
trabajo obtiene un promedio de 2,53 (regularmente satisfecho) y por altimo la integracion al
puesto de trabajo tiene la puntuacion mas alta con un promedio de 3,03 generando un nivel
de satisfaccion medio alto, ya que perciben un buen acojo en las organizaciones con sus
compafieros de trabajo, permitiendo una pertenencia y motivacion a su puesto laboral.

En cuanto a las dimensiones subjetivas de la CVL, la puntuacion mas alta corresponde
al bienestar logrado a través del trabajo con un promedio de 3,28 (satisfecho), evidenciando
una mejor percepcion frente a la identificacion con la institucion, satisfaccion por la
vivienda, evaluacion de la salud general; la segunda dimension mas alta con un promedio
de 3,09 es de satisfaccion por el trabajo, seguido del desarrollo personal puntuando 3,02 lo
cual refieren a un nivel regularmente satisfecho; la puntuacion mas baja es la
administracion del tiempo libre, con un promedio de 2,55 generando un nivel de
regularmente satisfecho frente a la planificacion del tiempo libre y el equilibrio trabajo-
familia.

Seguidamente, se puede evidenciar que la dimension subjetiva tiene una mayor
puntuacion, lo cual refiere a que posiblemente las personas con diversidad funcional
cuentan con recursos personales y no con recursos organizacionales, por tanto la dimension
objetiva se puntia mas bajo, es alli donde las organizaciones deberan implementar estos
recursos como parte de una buena CVL de la poblacién, generando buenos contratos
laborales, realizando modificaciones adecuadas en su estructura fisica, afiliando a sus

trabajadores a una seguridad social y fondo de pensiones, ejerciendo un buen apoyo por



parte de sus supervisores, dandoles una retroalimentacion de su desempefio laboral; de esta
manera se podria generar una buena CVL para las personas con diversidad funcional.

El estudio de la calidad de vida laboral resulta de gran importancia ya que permite el
bienestar y satisfaccion de los trabajadores frente a su labor permitiendo un buen
desempefio laboral, eficacia, social, familiar y evitando problematicas ya sea como
ausentismos, desercion, enfermedades psicolégicas y/o fisicas. Del mismo modo, para los
encuestados resulta fundamental tener una buena CVL, teniendo presente que las
organizaciones se preocupen mas por fortalecer los factores como el apoyo por parte de sus
supervisores, la seguridad en el trabajo, la relacién trabajo-familia, los derechos
contractuales del trabajador; permiten generar mejores condiciones laborales para las
personas con diversidad funcional.

En consecuencia, la percepcion que tienen las personas con diversidad funcional frente
a la CVL no es muy satisfactoria, pues requiere de implementar nuevos métodos para
mejorar la CVL, ya que algunos de los participantes no se encuentran regidos por un
contrato laboral, ni tiene los beneficios de una aseguradora de salud; si bien pertenecen a
una organizacion, mas esta no les asegura un puesto de trabajo con comodidades frente a su
desplazamiento dentro de la empresa o lugar de trabajo ya que algunos de los participantes
tienen su lugar de trabajo en las calles de la ciudad de Pereira, lo que no asegura un
bienestar fisico y/o emocional de las personas con diversidad funcional.

Por consiguiente las organizaciones deberan ser mas conscientes de la CVL de sus
trabajadores con diversidad funcional, generando buenos contratos laborales y cumplir con
la ley 1618 del 2013 establecida por el congreso Colombiana; la cual garantiza y asegura
los derechos de las personas con diversidad funcional, mediante la inclusion, accion

afirmativa y de ajustes razonables eliminando toda forma de discriminacion. En el articulo



13; menciona que todas las personas con diversidad funcional tienen derecho al trabajo, en
igualdad de oportunidades, equidad e inclusion. De esta manera se puede observar la CVL
de los encuestados deben de ser igual que para las personas que no se encuentran con
diversidad funcional pues no se debe discriminar.

En cuanto a las limitaciones de este estudio, se menciona que la disponibilidad de la
poblacion fue reducida, esto por diferentes circunstancias, entre ellas que las
organizaciones se abstienen de contratar a personas con diversidad funcional evitando
dificultades ya que las instalaciones no estan totalmente adecuadas para la poblacién, segin
Ordofiez, C. (2011) las personas con discapacidad tienen derechos y obligaciones como
todo ser humano sin ninguna discapacidad es decir, que todos deberian tener las mismas
oportunidades para acceder a un puesto de trabajo. También se tiene en cuenta que los
cargos laborales de los encuestados son variados y no permiten generar otro tipo de
analisis.

Asi mismo, las prospectivas de este estudio son realizar investigaciones futuras frente a
la inclusion laboral, y estrategias de mejora a la calidad de vida laboral en personas con
diversidad funcional en la ciudad de Pereira; debido a que la inclusion cambia la base
emocional de la exclusién aumentando la valoracion social de la diversidad y cambiando
positivamente el modo colectivo de convivir (Von, Miranda, Briones y Yurén, 2013), de
esta manera se permite generar mayores empleos a las personas con diversidad funcional,
también se debe tener en cuenta la fomentacion de estrategias de mejora de la CVL para
obtener una mejor nivel de satisfaccion frente a la CVL.
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