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RESUMEN

Durante varios afios las personas con discapacidad han sido victimas de la exclusion
laboral. Sin embargo, desde hace unos pocos afios varios organismos internacionales han
comenzado a prestar mayor atencion a este problema. De igual forma, en Venezuela, también
han surgido iniciativas civiles, leyes y normativas para la promocién de la inclusion de
personas con discapacidad, entre dichos programas destacan aquellos dirigidos a lograr la
insercion laboral de estas personas, entre ellos se encuentran el empleo con apoyo y el empleo
protegido, que son dos modalidades enfocadas a proporcionarles a las personas con
discapacidad intelectual, la educacion y formaciéon necesaria para que puedan ejercer la
actividad laboral.

Ahora bien, determinar el nivel de satisfaccion laboral de las personas con
discapacidad que se encuentran trabajando y que han sido insertadas en el mercado de trabajo
a través de los programas antes mencionados es importante ya que, se pueden ver los factores
que estan influyendo directa o indirectamente en las satisfaccion laboral de estas personas y
asi detectar las fallas con el propdsito de mejorarlas. Por tal razon ésta investigacion se centrd
en la medicion de los niveles de satisfaccion laboral de personas con discapacidad que han

sido incluidas al trabajo por medio de los mencionados programas de insercion laboral.

El estudio se enfoco en las personas con discapacidad intelectual leve, a quienes se les
aplico un instrumento fundamentado en la teoria bifactorial de Herzberg, el cual se divide en
factores motivadores e higiénicos. Este instrumento pasado en forma de entrevista, esta
conformado por 39 items con una escala ordinal de respuestas (Si - Algunas veces/Regular -
No).

Palabras Claves: Discapacidad intelectual leve, insercion laboral, satisfaccion laboral,

empleo con apoyo, empleo protegido.

Xii
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INTRODUCCION

Este documento presenta la tesis de grado para optar al titulo de Licenciadas en
Relaciones Industriales, la cual versa sobre el tema de la insercion laboral de las personas
con discapacidad. Especificamente se busca determinar si existen diferencias en los niveles
de satisfaccion laboral de personas con discapacidad intelectual leve pertenecientes a dos

modalidades de empleo (empleo con apoyo y empleo protegido).

La investigacion se inicia con un primer capitulo denominado planteamiento del
problema en donde se exponen las directrices y los componentes fundamentales del estudio,
es decir, toda la problematica que involucra el presente tema de investigacién y que nos

conduce a la pregunta a la que se pretende dar respuesta.

Posteriormente, se encuentra un segundo capitulo en el cual se presenta el objetivo
general y los objetivos especificos que se pretenden alcanzar y que constituyen las guias del
presente estudio. Luego se presenta un tercer capitulo, el marco tedrico, en donde se expone
toda la documentacion, es decir, toda la base tedrica clave que sirvio de apoyo para el
desarrollo de la investigacion, tales como: una explicacion acerca de los programas de
insercion laboral, satisfaccion laboral, discapacidad y su clasificacidn, entre otros conceptos

importantes.

Asimismo, un cuarto capitulo conformado por el marco referencial, en el cual se
pretende dar un acercamiento a las instituciones que formaron parte de este estudio para
conocerlas en profundidad y de esta manera entender sus propésitos, objetivos, programas

ofrecidos, entre otros aspectos.
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Luego se encuentra un quinto capitulo que corresponde al marco metodoldgico, en
donde se exponen de manera logica y sustentada, el disefio de la investigacion acorde al
nivel de desarrollo del problema y de los objetivos respectivos. Ademas, se plantea la
metodologia utilizada asi como también, se delimita la poblacion, la muestra, las variables,
el instrumento utilizado, ademas de su respectiva validez y confiabilidad. También se
presenta de forma detallada la manera en cémo se recolectaron los datos y las técnicas de

andlisis utilizadas que permitieron llegar a los resultados obtenidos.

En el sexto capitulo llamado analisis y discusion de los resultados, se presentan
varias tablas con sus respectivos graficos, producto de los datos obtenidos durante la
realizacion de esta investigacion con la finalidad de dar respuesta a los objetivos

planteados.

Posteriormente, en el séptimo capitulo, se presentan las conclusiones a las que se
pudo llegar con base en los resultados y en los objetivos planteados. Ademas se podran
encontrar varias recomendaciones que serviran de apoyo para futuras investigaciones en

este campo de estudio.

Por ltimo, se exponen todas las referencias bibliograficas utilizadas tales como,
libros, revistas, paginas web, investigaciones, etc. que sirvieron como sustento para esta

investigacion.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El tema de discapacidad ha adquirido una gran importancia en los ltimos afios, esto
se debe a que en la actualidad existen aproximadamente 386 millones de personas con
discapacidad alrededor del mundo en edad de trabajar. Dada esta cifra se ha comenzado a
concientizar a la poblacidn de que es necesario aprovechar las capacidades y conocimientos

de estas personas permitiéndoles asi, dar su aporte a la economia mundial.

En el caso particular de Venezuela, segin los datos del Instituto Nacional de
Estadistica (INE) del afio 2001, la poblacion que presenta alguna discapacidad esta
conformada por 907.694 personas, representando un 3,9% de la poblacién total. Solo un
1% de la poblacion total del pais posee discapacidades totales (sordera total, ceguera total,
retardo mental, discapacidad en extremidades superiores o discapacidad en extremidades
inferiores), mientras que el 2,9% posee otro tipo de discapacidades (la cuales no se han
diagnosticado con precision pero parecen asociarse a enfermedades diversas que
generalmente aparecen durante la vejez). De la poblacién total con discapacidades sélo un
25% presenta discapacidades totales y 75% posee otro tipo de discapacidad (Garcia, 2006).

En relacion con el empleo son las siguientes: un 24,51%, es decir, 167.935 de los
individuos con discapacidad se encuentra dentro de la fuerza laboral. De estos individuos
un, 91,24% lo que equivale a 153.222 personas se encuentran ocupados y un 8,76% lo que
representa (14.713) personas se encuentra desocupado. A su vez, de esta poblacion
desocupada un 81,24%, es decir, 11.953 personas estan cesantes y un 18,76% equivalente a

2.760 personas se encuentra buscando trabajo por primera vez. (Garcia, 2006).
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De las cifras mencionadas anteriormente, se puede apreciar que existe una cantidad
significativa de personas que no se encuentran ejerciendo alguna actividad laboral. Esto
muchas veces se debe, segin De Lorenzo (2004) a que con frecuencia

los empleadores creen que las personas con discapacidad no estan
preparadas para el trabajo y no les dan la oportunidad de demostrar lo
contrario. Otras razones son que, a menudo, las personas con discapacidad
no han tenido acceso a la educacién y a la formacion profesional; que los
servicios de ayuda que requieren no estan disponibles; que la legislacion y
las politicas no facilitan su incorporacién al empleo y que los edificios y los

medios de transporte no son accesibles para ellas (p.75)

Por su parte, La Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948) establece
en su Articulo 23 que “toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el
desempleo”. (p.4) A pesar de esto, se puede observar, por las cifran presentadas
anteriormente que en la realidad no es asi, ya que gran parte de la poblacion con
discapacidad se encuentra en situacion de desempleo. De Lorenzo (2004) plantea que la

causa de esto pudiera ser que

las personas con discapacidad son considerados ciudadanos de segunda
clase en el lugar de trabajo practicamente en todos los paises de la Tierra.
Debido a una combinacion de factores, entre los que se incluyen unos
niveles formativos inferiores, asi como una serie de prejuicios, en general
las personas con discapacidad no trabajan, y las que lo hacen ocupan

puestos de poca especializacion y perciben retribuciones inferiores (p.75).
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Debido a esta probleméatica muchos organismos internacionales como por ejemplo
la Organizacién Internacional del Trabajo, UNICEF, la Organizacién de las Naciones
Unidas, entre otras; han realizado numerosos esfuerzos para fomentar conciencia en la
importancia del empleo de las personas discapacitadas ya que éstas pueden, efectivamente,
hacer su contribucion a la economia nacional, pueden atender las necesidades de su familia
y en especial ganarse dignamente la vida con su propio trabajo, lo que representaria un gran
aporte no solo para ellos y su familia sino también para la sociedad en general.

Tomando en cuenta, que las personas con discapacidad intelectual seran objeto de
este estudio, se debe mencionar que a estos individuos se les ha denominado de diferentes
maneras, tales como: débil mental, subnormal, deficiente mental, retrasado mental, entre
otros (Chacon, 2009). A raiz de que a estos términos se les era atribuido connotaciones
negativas, a finales de los ochenta surge un debate por parte de cientificos y profesionales,
con el objetivo de encontrar la terminologia mas adecuada con el propdsito de eliminar el
caracter despectivo al momento de referirse a este tipo de poblacion (Verdugo, s/f).

Estos términos han sido sustituidos por el de discapacidad intelectual ya que se
considera que “no define ni condena irreversiblemente a la persona, sino que nos alerta
hacia una situacion o estado especial evolucionable, cargado de luces y sombras, que exige,
eso si, una atencidon también especial para limitar problemas y potenciar capacidades”

(Canal Down 21, s/f).

Es por esta razén, que se decide utilizar el término “discapacidad intelectual”
definido por La Asociacion Americana de Discapacidad Intelectual y del Desarrollo como
“una discapacidad caracterizada por limitaciones significativas tanto en el funcionamiento
intelectual como en la conducta adaptativa, expresada en habilidades adaptativas
conceptuales, sociales y practicas. Esta discapacidad se origina antes de los 18 afios”

(AAIDD, 2001 c.p. Galarza, 2008, p.180)
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La American Psychological Association (APA, 1995) establece una clasificacion de

cinco categorias diferenciadas en el nivel de discapacidad que presenta el individuo, las

cuales son:

1.

Leve: Cl entre 50-55 y aproximadamente 70. Se considera educable. Incluye
la mayoria de personas afectadas por el trastorno (85%).

Moderado: CI entre 35-40 y 50-55. Equivale a la categoria pedagogica de
“adiestrable”. Afecta a un 10% de la poblacion.

Grave: Cl entre 20-25 y 35-40. Presentan graves dificultades para la
adquisicion de contenidos escolares. Cuando son adultos pueden realizar
tareas simples supervisadas. Afecta a un 3-4% de la poblacion.

Profundo: CI inferior a 20-25. Suelen presentar enfermedades neurolégicas
que explican su retraso. Requieren para su adecuado desarrollo ambientes
estructurados, con apoyo Y supervision de forma continuada. Afecta 1-2% de
la poblacion.

Gravedad no especificada, es una categoria que puede utilizarse cuando
exista una clara presuncién de retraso mental, pero no sea posible verificar la

inteligencia del sujeto mediante los test usuales.

De todos los niveles mencionados anteriormente de discapacidad intelectual la

investigacion se focalizara en el leve, debido a que ademas de representar el mayor

porcentaje de la poblacion afectada, estos individuos son capaces de lograr el desarrollo de

la mayor cantidad de habilidades tales como independencia, lenguaje, cuidado personal,

responsabilidad, etc; representando asi, este nivel, en donde se ubica el mayor porcentaje de

personas capaces de ingresar al mundo laboral.

Es importante subrayar, el derecho que tienen todas las personas con discapacidad

de poder optar por un trabajo, debido a que se ha demostrado que la mayoria de estas

personas estan en condiciones de trabajar, ya que, si se les proporciona una formacion

adecuada, pueden adquirir habilidades y destrezas que los capacitan para ingresar en el

mundo laboral.
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Especificamente, las personas con discapacidad intelectual leve (en las cuales se
centrara la investigacion) presentan una serie de obstaculos al momento de ingresar en el
mundo laboral ya que requieren de gran cantidad de apoyo para poder ampliar el desarrollo
de las habilidades necesarias para el éxito en la inclusion social. A pesar de todas estas
barreras, en los Gltimos afios se ha venido desarrollando una nueva conciencia encargada de
amparar la posibilidad de darles a las personas con discapacidad intelectual la oportunidad
de desarrollar sus capacidades y de integrarse al entorno social y laboral. Esto se logra

mediante el proceso de insercién laboral que consiste en

ofrecer un acompariamiento a personas que estan en situacion de exclusion
laboral y social, con el objetivo de incorporarse en el mercado laboral. La
insercién laboral apuesta por la incorporacion en el mercado de trabajo,
puesto que considera que un trabajo permite a la persona acceder a la esfera
econdémica de la sociedad, lo que facilita el acceso a otro tipo de esferas
(social, politica, cultural, etc). La insercién laboral se desarrolla dentro de
un entorno productivo, con funcionamiento de empresa que resulta

educativo para la persona (Panyella, 2005, s/p)

Otros autores también han tratado de definir el concepto de insercion laboral desde
la perspectiva de la discapacidad tal es el caso de Jordan de Urries (2003) que lo define

como

un proceso en el cual se debe tener un objetivo finalista, el 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
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trabajador sin discapacidad, en empresas en donde la proporcion mayoritaria

de empleados no tenga discapacidad alguna (p.1)

Debido a las altas cifras de desempleo que presentan las personas con discapacidad,
en la década de los ochenta surge un interés, por parte de organismos oficiales en los paises
occidentales los cuales se han interesado “por el desarrollo de programas para facilitar el
empleo de personas con discapacidad intelectual” (Tejeiro, 1995, p.77) tanto en empresas

competitivas como en talleres protegidos.

A continuacién, se procedera a describir las dos modalidades mas utilizadas, para
que las personas con discapacidad intelectual tengan la oportunidad de ingresar al mundo

laboral. Estos programas reciben el nombre de: empleo con apoyo y empleo protegido.

Por un lado tenemos a la modalidad de empleo protegido, la cual ha sido disefiada
“para ayudar a las personas que por una u otra razéon Se consideran como
que no sean capaces de trabajar en un empleo competitivo entorno en su comunidad local”
(Kregel & Dean, s/f, p.64). Esta modalidad estad conformada por dos tipos de programas los

cuales se denominan: Centros Especiales de Empleo y Centros Ocupacionales.

A su vez, otra definicidn es planteada por Garcia, (2006), la cual establece que el
empleo protegido se refiere a los “puestos de trabajo que sélo deben ser ocupados por
personas con discapacidades; cuando se trata de Centros Especiales de Empleo, se dice que
constituyen instrumentos de integracion en el empleo mediante un régimen de segregacion

laboral, integradores y marginadores a la vez” (p.99).

Una de las caracteristicas principales del Empleo Protegido “es facilitar la transicion
de las personas con discapacidad al empleo ordinario” (Laloma, 2007, p.37). Esta
transicion, segun Laloma (2007), es en general una de las mayores tareas de los centros de

empleo protegido, principalmente por:
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e La necesidad de asignar recursos, por parte de los Centros de Empleo Protegido,
para facilitar la integracion de las personas con discapacidad en el mercado de

trabajo ordinario.

e El peligro que supone la transicion para la supervivencia de los Centros de Empleo
Protegido, ya que los trabajadores con discapacidad mas apropiados para la
transicion suelen ser lo mas cualificados. Con lo que, en caso de producirse la
transicion, la productividad de los centros de trabajo puede verse afectada en forma

negativa.

En la actualidad se estd buscando la manera de que la mayoria de las personas con
discapacidad ingresen en el empleo ordinario, con la finalidad de superar una de las criticas
sefialadas a este tipo de empleo, la cual supone que las personas con discapacidad son
aisladas de la comunidad al ingresar en los talleres protegidos en donde sélo interactdan
con personas que se encuentran en su misma condicion. Sin embargo, se sabe que este
cambio de concepcion serd un proceso lento, ya que se deben superar las resistencias y

barreras impuestas en las empresas ordinarias.

Segun plantea De Lorenzo, (2004)

esta reflexion nos lleva a considerar que el empleo protegido va a seguir
siendo una via de insercion laboral todavia necesaria para muchos
trabajadores con discapacidad, especialmente en los casos de discapacidad
mas severa o0 mental. Hay, por ello, que mejorar la calidad y la

competitividad del empleo protegido (p.78).

Como alternativa a la modalidad de empleo protegido surge en los Estados Unidos,

la modalidad de empleo con apoyo, a través de la cual a los individuos con discapacidad se
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les permite el ingreso a empresas normalizadas, evitando de esta manera la segregacion

criticada en la modalidad anterior.

El Empleo con Apoyo consiste en darle

acceso al mundo laboral, mediante la provision de los apoyos necesarios
dentro y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en
condiciones de empleo lo més similares posible en trabajo y sueldo a las de
otro trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la

misma empresa (Jordan de Urries y Verdugo, 2003, p.16).

Otros autores definen empleo con apoyo como el “empleo competitivo en ambientes
integrados de trabajo, o empleo en ambientes integrados de trabajo en que los trabajadores
estan trabajando hacia el empleo competitivo, consistente con las potencialidades, recursos,
prioridades, preocupaciones, habilidades, capacidades, intereses y elecciones realizadas por

las personas” (McGaughey y Mank c.p. Jordan de Urries y Verdugo, 2003, p.15-16).

Por todo lo mencionado anteriormente, se puede apreciar que estos dos programas
de insercion laboral son diferentes, ya que, en la modalidad de empleo con apoyo las
personas con discapacidad intelectual son capacitadas para desemperiar labores en empresas
normalizadas, de esta manera pueden trabajar junto con personas que no tienen
discapacidad intelectual y a su vez, pueden establecer contacto con su comunidad. Mientras
que en el empleo protegido, la persona ingresa a una institucion para trabajar en un
ambiente en el que se encuentra rodeado de personas que poseen la misma condicion, es
decir, se consideran entornos protegidos ya que no tienen las mismas presiones que
pudieran tener en una empresa ordinaria y por otro lado, no mantienen un contacto

constante con la comunidad.
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Segun Genelioux (2002), se han realizado algunas investigaciones en las cuales han
analizado el éxito de los programas a partir de la perspectiva de las personas con
discapacidad, tomando en cuenta variables como satisfaccion y calidad de vida (McAfee,
1986; Parent, 1994; Sandow, Rhodes, Mank, Ramsing, & Lynch, 1990; Schalock, Keith,
Hoffman, & Karan, 1989, c.p. Parent, Kregel & Johnson, 1996; Parent, Kregel & Johnson,
1996).

En el estudio denominado “Empleo con apoyo y satisfaccion: la perspectiva de
personas integradas en medio ordinario de trabajo” realizado en Portugal por Genelioux

(2002) en el cual son

analizados factores relativos a la satisfaccion en el trabajo que
consideramos importantes por sus implicaciones en programas de empleo
con apoyo. Se pretende analizar y describir cuales son los factores del
trabajo que originan satisfaccion, partiendo de lo que dicen las personas
integradas en medio ordinario de trabajo, a través de un programa de

empleo con apoyo (p.227).

Ahora bien, resultaria interesante determinar el nivel de satisfaccion laboral de las
personas con discapacidad intelectual leve que han sido incluidas en el mercado de trabajo
a través de los programas de insercion laboral ofrecidos en Venezuela, especificamente en
la ciudad de Caracas, con el objetivo de conocer la eficiencia con la que se estan
desarrollando éstos programas ya que se puede decir que al obtener altos niveles de
satisfaccion se considerard que estas personas estan logrando ser insertadas de forma

adecuada en el mundo laboral, ya sea en una empresa ordinaria o en la misma institucion.
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Para este estudio, es importante aclarar algunos aspectos relacionados con la
satisfaccion laboral. Se puede comenzar con la definicion del concepto, que segin Bravo,
Peird y Rodriguez (1996), c.p. Cuadra y Veloso (2007) es

una actitud o un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
experiencia y su situacion de trabajo. Dichas actitudes pueden referirse al
trabajo en general o a facetas especificas del mismo. Dentro de esta Gltima
postura, especificamente la que alude a la satisfaccion conformada por
"facetas especificas", Misener, Haddock y Gleaton (1996), c.p. Cuadra y
Veloso (2007, s/p) establecen que, éste es un constructo multidimensional
que comprende aspectos particulares de la satisfaccion relacionadas con el
pago, el trabajo, la supervision, las oportunidades profesionales, los
beneficios, las practicas organizacionales y las relaciones con los demas

trabajadores (s/p).

Otra definicion es la que sefiala Atalaya (1999) la cual plantea que la satisfaccion

laboral es

el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la compafia, el supervisor, comparfieros de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general
(Blum y Naylor, 1988, c.p Atalaya, 1999, s/p). Quien estd muy satisfecho
con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,
muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las

actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion
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laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente

(Robbins, 1998, c.p. Atalaya, 1999, s/p).

La satisfaccion laboral se considera de gran importancia ya que, se ha demostrado

gue cuando los trabajadores de una empresa se encuentran satisfechos aumenta la

productividad y el rendimiento, y a su vez, se disminuye el ausentismo y la rotacién lo que

demuestra que los empleados tienen una actitud positiva frente a la empresa, es por eso que

se puede afirmar que existe una relacion directa entre la decision que puede tener el

empleado de irse de la organizacion con la satisfaccion (Robbins, 1996).

Existen diversas teorias sobre la satisfaccion laboral, las cuales como lo plantean

Ardouin, Bustos, Gayd y Jarpa (2000) se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre

satisfaccion en el trabajo:

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la
satisfaccion en el trabajo estd en funcion de las discrepancias percibidas por el
individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como

producto o gratificacion.

Un segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo es producto de
la comparacién entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o
resultado obtenido. Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta
satisfaccion o insatisfaccion es un concepto relativo y depende de las
comparaciones que haga el individuo en términos de aporte y los resultados

obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo o marco de referencia.

Por ultimo, la teoria de los dos factores la cual utilizaremos en esta investigacion,
plantea que existen dos tipos de factores motivacionales; un primer grupo,

extrinsecos al trabajo mismo, denominados "de higiene”, entre los que podran
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enumerarse: el tipo de supervision, las remuneraciones, las relaciones humanas y las
condiciones fisicas de trabajo y un segundo grupo, intrinsecos al trabajo,
denominados "motivadores"”, entre los que se distinguen: posibilidades de logro
personal, promocién, reconocimiento y trabajo interesante. Los primeros son
factores que producen efectos negativos en el trabajo si no son satisfechos, pero su
satisfaccion no asegura que el trabajador modifique su comportamiento. En cambio,
los segundos son factores cuya satisfaccion si motivan trabajar a desplegar un

mayor esfuerzo.

La razon por la que se escogié la teoria de los dos factores de Herzberg, se debe a
que se considera la mas sencilla para ser utilizada en personas con discapacidad intelectual,
ya que, no supone una abstraccion conceptual y mental muy elevada y a su vez, su
contenido resulta sencillo de comprender para este tipo de individuos, motivo por el cual el

instrumento resulta de facil adaptacion y entendimiento.

Existen varias investigaciones que han tratado el tema de la situacion laboral de las
personas con discapacidad intelectual desde distintos ambitos, una de ellas es la de Jiranek
y Kirby, la cual fue realizada en el afio 1990, donde se establecié una comparacion del
comportamiento de 73 jovenes que se encontraban empleados y desempleados con o sin
discapacidad intelectual, asi como también aquellos empleados bajo la modalidad de
empleo con apoyo y empleo protegido. Como resultados obtuvieron que los individuos con
discapacidad intelectual integrados bajo la modalidad de empleo con apoyo presentaban
mayores niveles de satisfaccion en el trabajo, que los individuos que se encontraban
trabajando bajo la modalidad de empleo protegido (De Jesus y Giron, 2008).

Otro estudio es el de Jenaro, Flores, Caballo, Arias, De Elena y Pefia (2005),
Illamado Demandas y Riesgos Psico-sociales en trabajadores con discapacidad intelectual
el cual se centrd en identificar las principales fuentes de estrés y satisfaccion asociadas a
trabajadores con discapacidad intelectual pertenecientes a centros especiales de empleo. Se

utilizé una poblacién de 205 trabajadores, y se les evaluaron las demandas laborales, los
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recursos disponibles, el bournout, la satisfaccion laboral y la calidad de vida, con

instrumentos adaptados a esta poblacion.

Otra investigacion realizada se refiere al estudio al indice de rotacion de las
personas con discapacidad intelectual, este estudio se denomina Factors associated with
intended staff turnover and job search behaviour in services for people with intellectual
disability y fue elaborada por Hatton, Emerson, Rivers, Mason, Swarbrick, Mason,
Kiernan, Reeves y Alborz en el afio 2001, se estudié los factores que estaban directa o
indirectamente asociados a la intencion de los individuos de dejar la organizacion y a su
comportamiento en el trabajo. Los resultados arrojados mostraron que la satisfaccion
laboral, la tension generada por el trabajo, la edad, las condiciones de trabajo, entre otras;
estaban directamente asociadas a la rotacion del personal y los mismos factores, con
excepcion de la edad estaban directamente asociados al comportamiento laboral. Por otro
lado, factores como compromiso, horas extra, influencia en toma de decisiones, estatus,
entre otros; estaban indirectamente relacionados al indice de rotacion y al comportamiento

laboral.

A partir de la revision de estas investigaciones, y con el apoyo de algunas de las
instituciones venezolanas encargadas de ofrecer los programas de insercion laboral para
personas con discapacidad intelectual, se pretende examinar los niveles de satisfaccion
laboral existentes ya sea, en la modalidad de empleo con apoyo o en la modalidad de

empleo protegido.

Debido al auge que ha surgido en los ultimos afios en relacion al estudio de la
insercién laboral de personas con discapacidad se pretende realizar un aporte tedrico, con la
finalidad de agregar valor en relacion a este tema. Durante los Gltimos afos, esta poblacion
ha ido aumentando significativamente lo que ha hecho que la sociedad tome en cuenta la
importancia que representa su integracion en el campo laboral gracias a los aportes que

éstos pueden generar para la economia.
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Este estudio se considera de gran utilidad, ya que al evaluar actitudes sobre aspectos
relacionados con el trabajo, tanto las instituciones como las empresas se pueden servir de
esta investigacion con el objetivo de que, en el caso de las instituciones puedan conocer si
los programas que ofrecen no solo estan alcanzando la inclusion, sino también si las
personas con discapacidad se sienten satisfechas con respecto a su trabajo; en el caso de las
empresas, les servira para conocer si sus practicas, politicas, mecanismos de supervision,
entre otros, les permiten a estas personas desenvolverse y sentirse satisfechos dentro del
lugar de trabajo. Ademas, se considera que esta investigacion puede servir de ayuda a
futuras investigaciones, con el proposito de aumentar los conocimientos acerca de la

situacion laboral de estas personas en Venezuela.

Con base en todo lo descrito anteriormente, se pretende dar respuesta a la siguiente
pregunta ¢Existen diferencias en los niveles de satisfaccion laboral obtenidos bajo la
Teoria Bifactorial de Herzberg, en personas con discapacidad intelectual leve que han
sido insertadas al mundo laboral a través de la modalidad de empleo con apoyo o
empleo protegido pertenecientes a seis instituciones del Area Metropolitana de

Caracas?
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1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar si existen diferencias en los niveles de satisfaccion laboral medidos a
través de la Teoria Bifactorial de Herzberg, entre personas con discapacidad
intelectual que han sido insertadas al mundo laboral bajo dos modalidades (empleo
protegido y empleo con apoyo) de seis (6) instituciones del Area Metropolitana de

Caracas.

Objetivos Especificos

Determinar los niveles de satisfaccion laboral asociados a los factores motivadores
de las personas con discapacidad intelectual insertadas en el campo laboral por
medio de cinco (5) instituciones del Area Metropolitana de Caracas bajo la

modalidad de empleo con apoyo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral asociados a los factores higiénicos de
las personas con discapacidad intelectual insertadas en el campo laboral por medio
de cinco (5) instituciones del Area Metropolitana de Caracas bajo la modalidad de

empleo con apoyo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral asociados a los factores motivadores

de las personas con discapacidad intelectual insertadas en el campo laboral por



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009
30

medio de dos (2) instituciones del Area Metropolitana de Caracas bajo la modalidad

de empleo con apoyo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral asociados a los factores higiénicos de
las personas con discapacidad intelectual insertadas en el campo laboral por medio
de dos (2) instituciones del Area Metropolitana de Caracas bajo la modalidad de

empleo con apoyo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral de las personas con discapacidad
intelectual insertadas en el campo laboral por medio de cinco (5) instituciones del

Area Metropolitana de Caracas bajo la modalidad de empleo con apoyo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral de las personas con discapacidad
intelectual insertadas en el campo laboral por medio de dos (2) instituciones del

Area Metropolitana de Caracas bajo la modalidad de empleo protegido.

Comparar los niveles de satisfaccion laboral alcanzados por las personas con
discapacidad intelectual insertadas en el campo laboral bajo las dos modalidades

(empleo con apoyo y empleo protegido)
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I1l. BASES TEORICAS

Empleo protegido y empleo con apoyo, bases para la insercion laboral de las personas

con discapacidad

Esta investigacion esta dirigida a determinar si existen o no diferencias en los
niveles de satisfaccion laboral de las personas con discapacidad intelectual® leve?® insertadas
al mercado laboral bajo alguna de las dos modalidades objeto de estudio (empleo con apoyo
0 empleo protegido). En consecuencia, resulta importante tratar en este capitulo algunos
aspectos tedricos y conceptuales que nos permitan abordar posteriormente el analisis de los
datos dentro de un cuerpo de conocimientos previamente establecido. De acuerdo a esto, se
procede a mencionar los aspectos relacionados con: la insercion laboral, los programas de
insercion laboral dirigidos las personas con discapacidad intelectual y algunas concepciones
referentes al tema de discapacidad. Por altimo, se abarcaran algunos conceptos acerca de la

satisfaccion laboral, su importancia, causas, entre otros.

! Discapacidad intelectual: una discapacidad caracterizada por limitaciones significativas tanto en el
funcionamiento intelectual como en la conducta adaptativa, expresada en habilidades adaptativas
conceptuales, sociales y préacticas. Esta discapacidad se origina antes de los 18 afios (AAIDD, 2001 c.p.
Galarza, 2008, p.180).

Z Leve: CI entre 50-55 y aproximadamente 70. Se considera educable. Incluye la mayoria de personas
afectadas por el trastorno (85%). (American Psychological Association, APA, 1995)
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1. Insercién laboral de las personas con discapacidad

1.1 ;/Qué es la insercion laboral?

Es de gran importancia aclarar el concepto de insercion laboral para entender esta

investigacion. Segun Panyella (2005) la insercion laboral

consiste en ofrecer un acompafiamiento a personas que estan en situacion de
exclusion laboral y social, con el objetivo de incorporarse en el mercado
laboral. Este proceso se desarrolla dentro de un entorno productivo, con

funcionamiento de empresa, que resulta educativo para la persona (s/p).

Otros autores también han tratado de definir el concepto de insercién laboral desde
la perspectiva de la discapacidad tal es el caso de Jordan de Urries (2003), que lo define
como un proceso en el cual se debe tener un objetivo finalista, el 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

en donde la proporcion mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna (p.1).

Casado y Egea (2002) plantean que en la actualidad existe un desarrollo de
estrategias para el cambio a favor de la insercion de las personas con discapacidad,

estableciendo que el proposito de esta insercion es:

e Sequir los principios de no discriminacion en funcion de las condiciones de
discapacidad del sujeto.
e Proveer a “todos” de las mejores condiciones y oportunidades.

e Involucrar a todos en las mismas actividades, apropiadas para su edad.
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En la sociedad actual no se puede negar el derecho al trabajo que tienen las personas
con discapacidad intelectual, esto se debe a que se ha demostrado que la mayoria de las
personas que se encuentran bajo esta condicidén son capaces de desarrollar habilidades y

destrezas si se les da la formacidn adecuada, necesarias para optar a un trabajo sencillo.

Desde otro punto de vista, podemos sefialar la importancia que tiene el proceso de
insertar laboralmente a las personas con discapacidad, en el caso venezolano, como lo
sefiala Garcia (2006), a través de las cifras obtenidas del INE (Instituto Nacional de
Estadistica) en el censo realizado en el afio 2001, las cuales se pueden apreciar a

continuacion:

Del total de la poblacion venezolana para ese afio representada por 23.054.210, la
poblacion de personas que poseen algun tipo de discapacidad esta conformada por 907.694,
lo que equivale a un 3,9% de la poblacidn total. A simple vista pareciera ser un porcentaje
poco representativo, pero visto desde la perspectiva del empleo, se puede apreciar que un
75,49% equivalente a 517.273 personas (del total de individuos con discapacidad en
Venezuela) se encuentran fuera de la fuerza laboral. Mientras que un 24,51%, es decir,
117.935 personas se encuentran dentro de la fuerza laboral. De éstas personas un 91,24%
equivalente a 153.222 personas, se encuentran ocupados; a su vez, un 8,76% lo que
representa a 14.173 personas se encuentran desocupadas, de esta poblacion que se
encuentra desocupada, un 81,24% equivalente a 11.953 personas se encuentran cesantes,
mientras que el 18,76%, representado por 2.760 personas se encuentran buscando trabajo

por primera vez.

De esta manera se puede apreciar que el porcentaje de personas con discapacidad en
Venezuela fuera de la fuerza laboral, supera al 50% del total de esta poblacién, lo que
resulta importante al tratar el tema de la insercion laboral para la creacion de politicas que
favorezcan a estos individuos que se encuentran en condicion de exclusion en su mayoria,
con el propdsito de ofrecerles los mismos derechos que el resto de la poblacién que no

posee ningun tipo de discapacidad.
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Sin embargo, en Venezuela se han hecho varios intentos en el transcurso de los
altimos afios, de implantar leyes e instituciones que favorezcan, beneficien y regulen la
insercién en el mundo laboral de las personas con discapacidad. Algunos de estos

esfuerzos, se demuestran a continuacion:

La primera ley aprobada con respecto a la insercion laboral de las personas con
discapacidad fue la “Ley para la Integracion de Personas Incapacitadas” el 3 de septiembre
de 1993 en la Gaceta Oficial Nro. 4.623, la cual tenia como propdsito segun lo indica el
Art.1 “establecer el régimen juridico aplicable a las personas incapacitadas, a los fines de
su normal desenvolvimiento en la sociedad, y completa realizacion personal”. (Ley para la

Integracion de Personas Incapacitadas, 1993)

Més adelante se crea un ente gubernamental Ilamado Consejo Nacional para la
Integracion de Personas Incapacitadas (CONAPI), el cual se encontraba adscrito al

Ministerio de la Familia.

Posteriormente, asume la presidencia Hugo Rafael Chavez Frias y durante su
gobierno se aprueba el 5 de enero de 2007 la Ley para las Personas con Discapacidad, la
cual tiene como objetivo

regular los medios y mecanismos, que garanticen el desarrollo integral de

las personas con discapacidad de manera plena y autdbnoma, de acuerdo con

sus capacidades, y lograr la integracion a la vida familiar y comunitaria,

mediante su participacion directa como ciudadanos y ciudadanas plenos de

derechos y la participacion solidaria de la sociedad y la familia. (Ley para

las Personas con Discapacidad, Art.1, 2007, p.2)

Con la aprobacion de esta ley EI Consejo Nacional para la Integracion de las

Personas con Discapacidad (CONAPI) pasa a llamarse desde ese momento Consejo
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Nacional para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS) adscrito al Ministerio del
Poder Popular para la Participacion Popular y el Desarrollo Social (MINPADES), el cual se
convierte en el nuevo 6rgano rector de las politicas dirigidas a cumplir con el mandato

legal.

De igual forma, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
también protege a las personas con discapacidad, en su articulo 81, el cual plantea lo

siguiente:

toda persona con discapacidad o necesidades especiales tiene derecho al
ejercicio pleno y autbnomo de sus capacidades y a su integracion familiar y
comunitaria. El Estado, con la participacion solidaria de las familias y la
sociedad, le garantizara el respeto a su dignidad humana, la equiparacion de
oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y promovera su
formacion, capacitacion y acceso al empleo acorde con sus condiciones, de
conformidad con la ley. Se les reconoce a las personas sordas 0 mudas el
derecho a expresarse y comunicarse a través de la lengua de sefias

venezolana. (p. 74)

Por otro lado, el Estado Venezolano promueve la reduccion de la exclusion de
personas con discapacidad y para esto en la Ley para Personas con Discapacidad en su
Art.28 plantea

los 6rganos y entes de la Administracion Publica y privada, asi como las
empresas publicas privadas o mixtas, deberan incorporar a sus planteles de

trabajo no menos de un cinco por ciento (5 %) de personas con discapacidad
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permanente, de su nomina total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas,

empleados, empleadas, obreros u obreras (p. 10).

Se puede observar, que en Venezuela, ha habido una evolucién con respecto al tema
de la discapacidad y actualmente el grado de importancia ha sido mayor, logrando asi la
creacion, aplicacion y regulacion de leyes efectivas que ayuden a mejorar las condiciones
de vida, asi como la inclusion de las personas con discapacidad tanto en el &mbito laboral
como en el social, ya que en nuestro pais el porcentaje correspondiente a esta poblacion es

notable y sigue en crecimiento y no se debe dejar a un lado.
2. Programas de insercion laboral para personas con discapacidad intelectual
En el siguiente cuadro se reflejan las distintas alternativas que las personas con

discapacidad intelectual tienen para ingresar en el mundo laboral, proporcionando de esta

manera, la preparacién necesaria para llegar al empleo normalizado.

: EMPLEO
: AUTONOMQ
——» EMPLEO v
_..-NORMALIZADO
EMPLEO g.--=="" ™.
INTEGRADO TAL

Grafico N° 1. Alternativas de insercion laboral (Verdugo y Jordan de Urries, 2002, p.52)
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Los centros ocupacionales constituyen el primer escalon de la formacion laboral,
son concebidos como el mecanismo de paso al centro especial de empleo. Los centros

ocupacionales surgen como un

establecimiento que tiene como finalidad la habilitacion profesional y social
de personas con discapacidad que le impide integrarse provisionalmente o
definitivamente en un centro especial de empleo o en una empresa ordinaria,
mediante la realizacion de trabajo en un régimen lo mas parecido al normal
de cualquier otro centro laboral y mediante la aplicacion de los tratamientos
especializados que su discapacidad demanda. (Pineda, 1989 c.p. Tejeiro,

1995, p.85)

A pesar de que de que el objetivo primordial de estos centros no es la actividad
laboral, la “habilitacion profesional constituye un medio para alcanzar la integracion
personal y social que permitird el acceso a un centro especial de empleo 0 a una empresa
ordinaria” (Tejeiro, 1995, p.84).

Los centros especiales de empleo son definidos por Tejeiro (1995, p.83) como

aquellos centros

cuyo objetivo principal sea el de realizar un trabajo productivo, participando
regularmente en las operaciones de mercado, y teniendo como finalidad el
asegurar un empleo remunerado y la prestacion de servicios de ajuste
personal y social que requieren sus trabajadores; a la vez que sea un medio
de integracién del mayor numero de personas con discapacidad al régimen

del trabajo normal.
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Estos centros la mayoria de las veces son dependientes de asociaciones o
instituciones. En ellos, se trabaja a tiempo completo en ciertas actividades industriales, pero
la diferencia estd en que el trabajador no se expone a situaciones tan estresantes, mas

propias del empleo normalizado. (Tejeiro, 1995)

Luego tenemos el empleo con apoyo, surge como una linea alternativa a los centros
ocupacionales y a los centros especiales de empleo. La importancia de esta nueva opcion
reside no s6lo en el esfuerzo de conseguir un puesto de trabajo, sino en el “valor
ejemplarizante que puede tener en el que un grupo de trabajadores sean testigos de la
eficacia laboral de los empleados con discapacidad intelectual” (Verdugo, 1993 c.p.
Tejeiro, 1995, p.88)

Como se pudo demostrar en el grafico N° 1 “la integracion de las personas con
discapacidad en el mundo del empleo es un proceso con diferentes puntos de partida, en
funcion de las posibilidades y capacidades del trabajador y de las posibilidades y recursos
del medio o comunidad que lo rodea” (Jordan de Urries, 2000 c.p Verdugo y Jordan de
Urries, 2002, p.48). Sin embargo, Verdugo y Jordan de Urries (2003) plantean que la meta
de cada una de estas alternativas de insercion laboral ofrecidas para personas con

discapacidad intelectual debe establecerse

en el empleo integrado, ya sea empleo normalizado, empleo autbnomo o
empleo con apoyo (este ultimo como metodologia de insercion en el empleo
normalizado). Las alternativas anteriores al empleo integrado (centros
ocupacionales y centros especiales de empleo) serdn tanto mas positivas
cuanto mas sirvan como plataforma hacia el empleo integrado. Todo este
proceso deberd forzosamente de acompafarse de una formacién, en
ocasiones previa, pero fundamentalmente ligada a las necesidades y

demandas del trabajador en cada momento de su vida laboral. (p.16)
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Es importante destacar, que en el caso particular de esta investigacion, sélo se
tomaran en cuenta dos modalidades de insercion laboral para personas con discapacidad

intelectual, las cuales son: el empleo con apoyo y el empleo protegido.

2.1 Empleo protegido

2.1.1 Definiciény algunas concepciones basicas

La modalidad de integracion laboral que se denomina empleo protegido, es ofrecida
para las personas que por razones personales tales como: decision de los familiares,
experiencias previas, por toma de precauciones con la finalidad de evitar maltratos o abusos
de los cuales pueden ser objeto en el empleo normalizado, 0 que por otras razones no
puedan trabajar bajo las mismas condiciones y por un mismo salario que cualquier otra

persona sin discapacidad.

Como lo plantean O"Reilly (2003) c.p. De Jesus y Giron (2008) el empleo protegido

debe estar abierto a las personas que, por su discapacidad, no puedan
obtener ni mantener un empleo normal, sea subsidiado o no, puede cubrir
una serie de situaciones diversas, entre las cuales se encuentran los talleres
protegidos y los centros de trabajo. El empleo protegido debe tener un doble
propdsito: hacer posible que las personas con discapacidad lleven adelante
una actividad que valga la pena y prepararlas para, tanto como sea posible,
trabajar en el empleo normal. Para este fin, todas las formas de facilitar el
pasaje del empleo protegido al empleo ordinario deben ser dispuestas, tales

como: el establecimiento de secciones de trabajo protegido en centros de
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trabajo o centros de trabajo en talleres protegidos o centros de trabajo dentro
de empresas comunes, el traslado individual o colectivo de trabajadores de

talleres protegidos o de centros de trabajo a empresas comunes. (p.58)

Por otro lado, segin De Lorenzo (2004), la modalidad de empleo protegido se
considera una medida eficaz, en gran cantidad de paises como oferta de empleo a personas
con discapacidades mas severas evitando asi la exclusion laboral, o que sugiere que esta
modalidad continuara siendo una via fundamental de insercion laboral para personas con
discapacidad, tomando en cuenta que en actualidad siguen existiendo barreras y dificultades

para el ingreso a empresas normalizadas de estas personas.

Adicionalmente como lo sefiala Zribi (s/f), el empleo protegido debe cumplir con
tres requisitos fundamentales que sirven para determinar que esta cumpliendo con todas

sus funciones:

1. Los centros de trabajo protegido deben servir como centros de socializacion.

2. Deben proponer distintas formas de empleo desde el tradicional empleo protegido
intramuros, hasta formas ligeras e integradas en entornos ordinarios, lo que suele
denominarse trabajos semiprotegidos, empleos acompafiados 0 empleos asistidos.

3. Los centros de trabajo protegido deberan servir como base de apoyo para
desarrollar soluciones alternativas y operaciones de inclusion, sin desvalorizar por

ello a los trabajadores discapacitados que no consigan ejercer un empleo normal.

2.1.2 Tipos de empleo protegido

Dentro de la categoria de empleo protegido se encuentran los centros ocupacionales

y los centros especiales de empleo.
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e Centros ocupacionales

Como se mencioné anteriormente, estos centros constituyen el primer escalon de la
formacion laboral, son concebidos como el mecanismo de paso al centro especial de

empleo. Los centros ocupacionales surgen como

un establecimiento que tiene como finalidad la habilitacion profesional y
social de personas con discapacidad que le impide integrarse
provisionalmente o definitivamente en un centro especial de empleo o en
una empresa ordinaria, mediante la realizacion de trabajo en un régimen lo
mas parecido al normal de cualquier otro centro laboral y mediante la
aplicacion de los tratamientos especializados que su discapacidad demanda

(Pineda, 1989 c.p. Tejeiro, 1995, p.85).

Los centros ocupacionales sirven ademas como agente socializador, es decir, ayuda
a la persona con discapacidad a “integrarse plenamente y cada dia en la sociedad en la que
vive” (Tejeiro, 1995, p.85). Esto se logra en la medida en que al individuo se le otorgue la
responsabilidad de promocionarse y proyectarse dentro de la comunidad donde vive, con el
objetivo de que tengan la misma participacion en la vida social que el resto de la poblacion
haciendo que los individuos con discapacidad desarrollen mejores niveles de autoestima y

de autoconfianza (Tejeiro, 1995).

e Centros especiales de empleo

Al referirse a los centros especiales de empleo se trata de aquellos lugares
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cuyo objetivo principal sea el de realizar un trabajo productivo, participando
regularmente en las operaciones de mercado, y teniendo como finalidad el
asegurar un empleo remunerado y la prestacion de servicios de ajuste
personal y social que requieren sus trabajadores; a la vez que sea un medio
de integracion del mayor numero de personas con discapacidad al régimen

del trabajo normal (Tejeiro, 1995, p.83).

La Consejeria de Trabajo y Empleo de la Junta de Comunidades de Castilla, La

Mancha (2009), por otro lado plantea que estos centros

son instituciones de integracion laboral y se consideran elementos béasicos
integradores de las personas con discapacidad en el denominado mundo
ordinario de trabajo, cuando por sus circunstancias de orden personal,
consecuentes con su discapacidad, no puedan ejercer una actividad laboral

en las condiciones habituales (s/p).

Asi mismo, podemos sefialar como plantea Jurado (1996), tanto los centros
ocupacionales y los centros especiales deben ser tomados como opciones de transicion para
permitir que las personas con discapacidad intelectual tengan la opcion de ingresar a una
empresa normalizada que les permita relacionarse y trabajar con personas que no posean
ninguna discapacidad. A su vez Moore, McCuller y Salzberg (1988) c.p., Jurado 1996)

agregan que

un componente importante de la transicion debe ser la preparacion para el

trabajo, no podemos obviar que un objetivo fundamental de los centros de
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trabajo protegidos debe consistir en el perfeccionamiento, mediante la
instruccion, de los trabajadores discapacitados que tienen potencial para el

empleo competitivo (p.121).

De igual manera es importante mencionar, que para las personas con discapacidad
intelectual “el paso por un taller protegido puede ser un excelente punto de partida para
comprobar sus habilidades, permitirles adquirir experiencia laboral y ver qué tipo de trabajo

pueden desempefiar mejor” (De Lorenzo, 2004, p.78).

Por otro lado, existen algunos autores que sefialan algunas criticas y constantemente
se cuestionan acerca de la efectividad de este tipo de programas, entre ellas se destacan las

siguientes:

e Este tipo de empleo no proporciona resultados significativos, es decir, que la
remuneracion es considerada una gratificacion mas que una recompensa acorde con

el trabajo que se realiza (Kregel y Dean, s/f, c.p. Bellamy et tal, 1986).

e Los programas de empleo protegido aislan innecesariamente a los individuos del
resto de la comunidad, en consecuencia, esta segregacion contribuye a que estas
personas posean bajas expectativas asi como actitudes negativas con respecto al
trabajo (Kregel y Dean, s/f, c.p. Wehman, 1981)

e Una vez que las personas estan en el empleo protegido, son muy pocas las personas
gue son capaces de avanzar al empleo normalizado. Ademas de que el impacto que
tiene esta modalidad de empleo sobre la productividad y la integracion comunitaria
de las personas con discapacidad no es significativo (Kregel y Dean, s/f, c.p Murphy
& Rogan, 1995).
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Como reaccidn a estas criticas es que mas adelante surge la modalidad de empleo
con apoyo para integrar a las personas con discapacidad al mundo laboral, la cual se

explicara a continuacion.

2.2 Empleo con apoyo:

2.2.1 Historia

Es importante saber, que la historia del empleo con apoyo es obtenida de la
European Union of Supported Employment presentada en el Folleto Informativo y Modelo
de Calidad (s/f), en donde se plantea que el empleo con apoyo se desarrolla en los EEUU y
Canada durante las décadas de los setenta y los ochenta. Aungue en sus inicios su objetivo
principal era ayudar a personas con discapacidades intelectuales a conseguir un empleo
ordinario, en afios posteriores el empleo con apoyo ha mostrado ser de gran importancia
para ayudar a otros grupos que normalmente tienen dificultades en conseguir y mantener un

puesto de trabajo.

Los origenes del empleo con apoyo se remontan a las actividades de rehabilitacion y
formacién profesional, dirigidas por organizaciones de servicios de trabajo protegido,
centros de actividades e instituciones publicas. La principal tarea de este sistema de
rehabilitacidn consistia en formar al cliente y en darle una preparacion con el fin de dotarlo
de las capacidades necesarias para poder formar parte del mundo laboral ordinario. Tras
esta preparacion y formacion profesional, las personas discapacitadas se consideraban

candidatas a un empleo.

Hacia el final de la década de los setenta comienza a reconocerse que los métodos
clasicos de formacién y emplazamiento, de rehabilitacion ocupacional y formacion no son
los més adecuados para la inclusion de las personas discapacitadas en el mercado laboral
ordinario. Asi, se hace evidente que, en el caso de las personas discapacitadas, la posesion

de aptitudes y destrezas para realizar un trabajo no son por si mismas suficientes para
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conseguir y mantener un empleo en el mercado laboral. Es por esta razon, por la que se
introduce el concepto de “preparador laboral”. La tarea de éstos consistia en ofrecer un
apoyo estructurado a la persona con discapacidad dentro su medio laboral. Este apoyo
podia ser de naturaleza variada, pudiendo consistir en una formacion profesional dentro del
lugar de trabajo, educacion en el trato social, asistencia en los desplazamientos al o desde el
trabajo, asi como cualquier otro tipo de apoyo necesario para alcanzar el éxito en el trabajo,
no s6lo para la persona discapacitada, sino también para el empresario. Asi, el modelo de
“preparador laboral” supuso una innovacion dentro de la préctica de rehabilitacion. Ello
es debido a que los preparadores laborales estan presentes en el lugar de trabajo apoyando a

las personas discapacitadas en su adaptacion al nuevo empleo, formacion y educacion.

Detras del concepto del “preparador laboral” esta la idea de que hay que colocar
primero a los participantes en un puesto de trabajo y sélo luego darles una formacion en la
realizacion de tareas especificas (emplazamiento y formacion). Sin embargo, a las primeras
misiones en lugares de trabajo no protegidos normalmente le siguieron estrategias de
‘emplazamiento y ruego’ (dada la falta de certeza sobre la continuidad de los participantes
en sus puestos de trabajo). Es por esta razon, por la que posteriormente se desarrollé la
estrategia de ‘emplazamiento - formacidn—mantenimiento’. En esta estrategia se trata de
alcanzar un nivel adecuado de estabilidad en el puesto de trabajo, y es s6lo entonces cuando
el monitor se retira dejando al trabajador a manejarse por si mismo con el apoyo de sus

colegas (soportes naturales).

Durante la década de los noventa el empleo con apoyo empieza a basarse en la idea
de que las personas con discapacidades son duefios de sus propios requisitos y necesidades
en el trabajo, a la vez que aumenta el nimero de participantes en este tipo de programas,
Ademas, en esta década comienza a cobrar énfasis en la promocion de apoyos naturales y la
formacion de asociaciones con grupos de interés. De forma progresiva, la perspectiva de
empleo con apoyo se ha sido basando en los principios de inclusion y de la obtencién de un

puesto de trabajo en el mercado laboral ordinario.
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2.2.2 Definicion y algunas concepciones basicas

El empleo con apoyo, segin Tejeiro (1995) constituye una nueva via para la
inclusién de personas con discapacidad. Es definido por primera vez en 1984 en el

Developmental Disabilities Act, como

empleo remunerado para personas con discapacidad para quienes es poco
probable la consecucion de un salario minimo en el empleo competitivo y
que, a causa de su discapacidad, necesitan apoyo continuado para realizar el
trabajo en el marco natural, realizado en una variedad de contextos,
principalmente lugares regulares de trabajo en el que estdn empleadas
personas sin discapacidades, apoyado por cualquier actividad necesaria para
mantener el trabajo remunerado por personas con discapacidades,
incluyendo supervision, entrenamiento y transporte (Federal Register, 1984

c.p. Tejeiro 1995, p.88).

Otra definicion es la de Paul Wehman, quien para muchos es considerado el padre y
primer impulsor del empleo con apoyo, plantea que “es un empleo competitivo en entornos
integrados, para aquellos individuos que tradicionalmente no han tenido esta oportunidad,
utilizando entrenadores laborales preparados adecuadamente y fomentando la formacion
sistematica, el desarrollo laboral y los servicios de seguimiento entre otros”. (Wehman,

Moon, Everson, Wood y Barcus, 1987 c.p. Verdugo y Jordan de Urries, 2003, p. 15)

Por lo tanto, el empleo con apoyo es considerado un

empleo integrado en la comunidad dentro de empresas normalizadas, para

personas con discapacidad que tradicionalmente no han tenido posibilidad



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009
47

de acceso al mercado laboral, mediante la provisién de los apoyos
necesarios dentro y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y
en condiciones de empleo lo mas similares posible en trabajo y sueldo a las
de otro trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la

misma empresa (Jordan de Urries y Verdugo, 2001, p.48).

Segin McGaughey y Mank (1999) c.p Verdugo y Jordan de Urries (2003) el empleo

con apoyo va dirigido a personas a las cuales:

a. El empleo competitivo no haya tenido lugar, es decir, para personas
discapacitadas que nunca han tenido la oportunidad de insertarse en un

empleo normalizado.

b. El empleo competitivo les haya sido interrumpido como resultado de haber
adquirido una invalidez (por enfermedad, accidente, etc.) y quienes, por
causa de la naturaleza y severidad de su discapacidad pueden continuar

laborando, pero que necesitan servicios intensivos de empleo apoyado.

El empleo con apoyo consta de varias fases (Verdugo y Jenaro, 1993 c.p. Verdugo y

Jordan de Urries, 2003) como lo son:

1. Planificacion laboral (estableciéndose los resultados que se desean obtener y
objetivos de la persona). Durante el transcurso de esta fase, las personas con
discapacidad intelectual deben desarrollar habilidades y destrezas tanto sociales

como laborales, esto se realiza a través del programa de insercién de laboral.

2. Desarrollo laboral (analizando diferentes trabajos para ver cuél se adapta mejor a la

persona). En esta fase, la empresa ofrece un cargo y las personas que intervienen en
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el desarrollo del programa de insercién laboral realizan un analisis del cargo con el
proposito de desarrollar un perfil que se adecue a las actividades que puedan realizar
las personas con discapacidad, para posteriormente buscar dentro de sus

participantes el candidato que mejor se adapte al cargo ofrecido.

3. Instruccion (incorporando al trabajador al puesto y ensefidndole las habilidades
necesarias). El preparador laboral procede a ensefiarle las tareas y las funciones que

deberé realizar en el puesto de trabajo al cual esta siendo incorporado.

4. Apoyo continuado (durante el tiempo necesario). El preparador laboral debe
permanecer al lado de la persona con discapacidad insertada hasta que éste considere
que la persona domina completamente las tareas y funciones asociadas al puesto.
Posteriormente, el preparador laboral hara visitas de supervision y monitoreo

esporadicamente para observar su desempefio.

De igual manera, Huges y Kinsford (1997), sefialan de manera mas detallada los
diferentes pasos tipicos de un programa de empleo con apoyo con los momentos criticos

que podemos encontrarnos. Estos pasos aparecen reflejados en el siguiente cuadro:
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1) La persona

Comprende la

llega al programa [—> 2) Encuentro [—| persona lo que SI —> | 3) Perfil laboral
o servicio implica trabajar?
NO NO -~

v

v

Preparacién y
entrenamiento en
el mundo del

trabajo

4) Muestreo de

¢Tiene la persona

alguna preferencia

laboral que encaje
con su perfil?

Evaluacion del trabajador, de sus
expectativas, capacidades y
potencialidades

Marketing mediante contacto con los
empresarios para ofertarles trabajadores
efectivos y servicios de apoyo continuado.

Analisis del trabajo con estudio
pormenorizado de los puestos ofertados,
sus caracteristicas, posibilidades y
adecuacion

Anailisis de tareas para descomponerlas
en elementos y detectar problemas
Entrenamiento en la ejecucion de las
tareas

Conductas problematicas con los
compafieros, conductas inapropiadas, etc.

Seguimiento y compromiso de
reactivacion por parte del programa o
servicio siempre que sea necesario.

Urries, 2003, p.21)

=
empleos
Se reevalua la SI
situacién
contactando con
el trabajador y la ¢
empresa pudiendo
volver al muestreo 5) Basqueda de
de empleos empleos
6) Contando con
NO los empleadores,

A

(Es correcto el
emparejamiento
persona puesto?

analisis del puesto
previo colocacién

v

7) Ubicacién en
el puesto

v

SI

v

¢ Tiene necesidad
de entrenamiento
o apoyo?

v

SI

Y

8) El preparador
laboral activa los
apoyos adecuados

NO

Se mantiene
contacto con el
trabajador y la

empresa

v

v

COLOCACION EXITOSA

Grafico N° 2. Etapas tipicas del proceso de empleo con apoyo (Verdugo y Jordan de
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Es importante aclarar, que en el transcurso de estas fases, se trata de dar el control
de su propio proceso a la persona con discapacidad intelectual “integrandole en el mismo
como pieza fundamental, de darle una oportunidad real de realizar elecciones, y en
definitiva de poder alcanzar la autodeterminacion” (Verdugo y Jordan de Urries, 2003,
p.22)

En todo este proceso, existen dos elementos fundamentales, que permiten garantizar

el éxito de la insercion laboral bajo esta modalidad de empleo, los cuales son:

1. El preparador laboral: es considerado como una pieza clave en el desarrollo del
empleo con apoyo. Es definido por la Comunidad de Madrid (s/f) como

un profesional que proporciona uno a uno ayuda individualizada en
cuestiones de acceso al puesto de trabajo, entrenamiento en habilidades
laborales durante el desempefio profesional, evaluacion continua y a largo
plazo. Con el tiempo el preparador laboral reducira su presencia en el puesto
de trabajo, conforme el trabajador vaya estando mejor adaptado y sea mas

independiente en el trabajo (s/p).

El preparador laboral es considerado como un elemento fundamental ya que, es la
persona encargada de realizar la insercion laboral, de proporcionar el entrenamiento en el
puesto de trabajo, y ademas de constituir uno de los apoyos necesarios para el éxito en el

proceso de insercién bajo esta modalidad de empleo.

2. El propio apoyo: otro elemento fundamental en el desarrollo del empleo con apoyo, es
el propio apoyo, ya que segin Verdugo y Jordan de Urries (2003, p.26) “los apoyos son
los elementos necesarios para que el trabajador pueda suplir los déficits derivados de su

discapacidad, y afrontar de manera exitosa su empleo”. Es de gran importancia tomar en
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cuenta, que las tecnologias y estrategias de apoyo utilizadas tienen un gran impacto en el
adecuado desarrollo de estos programas. Cuando nos referimos a tecnologias y
estrategias de apoyo hablamos, por ejemplo de: el apoyo que pueda proporcionar el
preparador laboral al momento de entrenar a la persona con discapacidad que
proximamente sera insertada en el campo laboral, o también podria ser del apoyo que
pueda suministrar el mundo laboral como tal, es decir, el apoyo que puedan prestar
comparieros de trabajo y empleadores a la persona con discapacidad intelectual ya

cuando se encuentra trabajando de manera regular en su puesto de trabajo.

Ambos elementos, como se demostro anteriormente son vitales (en el empleo con
apoyo) para el correcto desenvolvimiento de la persona desde el momento en que llega a la
institucidn que ofrece el programa de insercion laboral hasta el momento en que la persona

ya se encuentra trabajando de manera regular.

Por otro lado, el empleo con apoyo tiene unas caracteristicas especificas bien
sefialadas por Wehman, Sale y Parent (1992) c.p. Verdugo y Jordan de Urries (2003):

1. Empleo: el propdsito de estos programas es el empleo con todos los resultados
normales derivados de obtenerlo; sueldo, condiciones de trabajo, y seguridad del

empleo son consideraciones claves.

2. Apoyo continuado: el objetivo es proporcionar el soporte constante requerido para
alcanzar y mantener un empleo en vez de tener una persona preparada para un

trabajo que pueda llegar en un futuro.

3. Empleos, no servicios: el énfasis se pone en crear oportunidades de empleo en vez

de proporcionar solamente servicios para desarrollar habilidades.

4. Participacion plena: las personas con discapacidades severas no son excluidas. Se

asume que todas las personas, independientemente del nivel de su discapacidad,
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tienen la capacidad de acogerse al empleo con apoyo si pueden proporcionarse los

servicios de apoyo continuado.

5. Variedad y flexibilidad: el empleo con apoyo no cierra los programas en una o dos
opciones de trabajo. Es flexible debido al amplio rango de empleos en la comunidad

y a las diferentes maneras de proporcionar apoyo a las personas en esos empleos.

3. Similitudes de las practicas de Recursos Humanos con los programas de insercion

la laboral

3.1 Nociones preliminares

Antes de empezar a tratar los componentes del subsistema de Recursos Humanos es
conveniente plantear porque es necesario mencionarlos. Si bien sabemos, para entrar al
mundo laboral son necesarios ciertos procesos previos a través de los cuales se garantiza
que la insercion se realizara de manera exitosa como lo son el reclutamiento del personal, la
seleccidn del personal que va a ejercer el puesto y la socializacion para lograr la adaptacién
de la persona a la empresa y viceversa. Si se consideran estos aspectos para personas sin
ninguna discapacidad, se tendrian que suponer necesarios ain mas cuando se trata de
personas con discapacidad intelectual, las cuales necesitan desarrollar en gran medida sus
habilidades y asi luego, poder adaptarse ya sea a un empleo normalizado como a un trabajo

bajo la modalidad protegida.

Es necesario aclarar que los programas de insercion laboral para personas con
discapacidad intelectual, tienen como objetivo el ingreso de estas personas dentro de una
empresa o taller, por lo cual, no se puede negar su relacion con las practicas de Recursos

Humanos.

El reclutamiento, la seleccion y la socializacion organizacional son los procesos que

conforman el Subsistema de Integracion de Recursos Humanos.
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Segun Chiavenato (2007) las personas y las organizaciones conviven en un continuo
proceso de atraccion, es decir, asi como los individuos se sienten atraidos por determinadas
organizaciones basandose en opiniones e informacion que obtienen al respecto, las
organizaciones buscan la mejor manera de captar su atencion para que se sientan atraidos
hacia ella y obtener la informacion necesaria de los individuos, para poder determinar si los
aceptan o no. A este proceso de atraccion que se realiza por parte de la organizacion se le

da el nombre de reclutamiento, el cual es definido como

un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro
de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion, mediante el
cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de Recursos Humanos

oportunidades de empleo que pretende llenar (Chiavenato, 2007, p.149).

De tal manera, se puede considerar el reclutamiento como el conjunto de técnicas y
procedimientos que utiliza la organizacién con el proposito de atraer la mayor cantidad de
posibles candidatos adecuados a los puestos vacantes dentro de la organizacion. Cabe
destacar, que este proceso no solo se realiza para satisfacer las necesidades de Recursos
Humanos presentes sino también las necesidades futuras que puedan surgir dentro de la

organizacion.

Se considera que el reclutamiento es eficaz, en el momento en que, por ejemplo, se
ofrezca un puesto dentro de la empresa y para cubrirlo se cuente con una cantidad
suficiente de candidatos aptos que permitan abastecer de manera adecuada el proceso de

seleccion.

Por su lado, el proceso de seleccion “busca entre los candidatos reclutados a los méas

adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencién de mantener o
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aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion” (Chiavenato, 2007, p.169). Este proceso se considera fundamental a la hora
de ingresar a alguien a la organizacion, ya que de este depende la eleccion del candidato

que mejor se adecue al perfil del puesto ofrecido.

La seleccion puede ser vista como un proceso de contraste entre dos variables, por
un lado se tiene lo que la empresa busca, es decir, “los requisitos que exige el puesto a
quien lo desempefie; y por otro lado el perfil de las caracteristicas de los candidatos
seleccionados” (Chiavenato, 2007, p.170). La primera variable resulta de la descripcion y
analisis de los cargos. La descripcion de cargos es “un proceso que consiste en enunciar las
tareas o responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demas puestos
que existen en la organizacion” (Chiavenato, 2007, p.226). Una vez realizada la descripcion
se debe realizar el analisis de puestos, esto significa que después de haber identificado los
aspectos intrinsecos (descripcion), se procede a identificar los aspectos extrinsecos
(anélisis) tomando en cuenta los requisitos del puesto, es decir, “estudiar y determinar los
requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado
desempeno” (Chiavenato, 2007, p.228). La segunda variable por su lado, es obtenida a
través de las técnicas de seleccion, algunas de estas técnicas son: entrevistas, examenes

psicométricos, técnicas de simulacién, exdmenes de personalidad, entre otros.

Una vez aceptadas, y antes de emplearlas en su puesto, las organizaciones tratan de
inducir a las personas al contexto organizacional, sociabilizandolas y adaptandolas
mediante actividades de iniciacion y difusion de la cultura organizacional, a las practicas y
filosofias predominantes; ademas, simultineamente, apoyandolas a desprenderse de viejos
habitos y prejuicios indeseables que la organizacion tratar de eliminar del comportamiento
del recién llegado. Asi es como la organizacion recibe a sus nuevos empleados y los integra
en su cultura, su contexto y su sistema, para que puedan comportarse de manera adecuada a

las expectativas de la organizacion.
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A modo de comparacion entre el reclutamiento y la seleccion segin Chiavenato
(2007, p.169) “el objetivo basico del reclutamiento es abastecer el proceso de seleccion de
su materia prima: los candidatos. El objetivos basico de la seleccidn es escoger y clasificar

a los candidatos adecuados para las necesidades de la organizacion™.

Una vez que se han reclutado y seleccionado a los individuos aptos para el cargo
ofrecido, se procede al ingreso de las personas dentro de la organizacion, es decir, luego de
ser aceptadas y ubicadas en su puesto, se realizan actividades en las cuales se promueve la
cultura de la organizacion, y al mismo tiempo las practicas y politicas mas importantes para
integrarlo en el contexto organizacional, de tal manera que su comportamiento se adecue a
las expectativas de la organizacion y a su vez se busca desprender al individuo de las
actitudes y prejuicios que sean negativos para la organizacion, es lo que se ha denominado

como socializacion.

En el proceso de socializacion, los nuevos empleados intentaran influir en la
organizacion con el propdsito de que su situacion laboral le proporcione satisfaccion y le
ayude a alcanzar sus objetivos personales; y la organizacién intentara influir en ellos con el

fin de que se adapten a sus necesidades y objetivos (Chiavenato, 2000).

la socializacion se trata de un proceso que va en dos direcciones, en el que
cada una de las partes trata de influir y adaptar a la otra a sus intereses y
propositos. La modificacion en realidad es una adaptacion mutua en busca
de una verdadera simbiosis entre las partes. En otras palabras, ademéas de
bilateral es reciproca, porque cada una de las partes actla sobre la otra

(Chiavenato, 2007, p.196).
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Luego de que el individuo estd adaptado al contexto organizacional, muchas veces
es necesario ayudarlo en su proceso de desarrollo profesional y personal, lo cual se realiza a

través de la funcién de entrenamiento, el cual consiste en

un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes
y habilidades, en funcién de objetivos definidos. El entrenamiento implica
la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrolla

habilidades (Chiaventato, 2000, p.557).

En sintesis el entrenamiento, es considerado un proceso mediante el cual se busca la
adaptacion del individuo con la finalidad de que desempefie un cargo de manera eficiente y

de acuerdo a las expectativas de la organizacion.

A modo de conclusion, se puede decir que estos cuatro procesos son claves para la
inclusion del trabajador en su trabajo en particular y en el mundo laboral en general y, a su
vez, aumentan las probabilidades (si se realizan de manera adecuada), de que la persona
que esta ingresando sea la adecuada para el cargo y asi pueda desempefiar las funciones y
tareas asociadas al mismo de manera eficiente, logrando el alcance de los objetivos

organizacionales y de sus objetivos personales beneficiando a ambas partes.

3.2 Relacion entre las préacticas de Recursos Humanos y los programas de

insercion laboral

Luego de haber planteado los procesos a través de los cuales se integra a las

personas al mundo laboral, se procedera a relacionarlos con los programas de insercion
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laboral para personas con discapacidad intelectual, de tal manera que se pueda hacer una

comparacién con el mundo laboral para personas que no poseen ninguna discapacidad.

Se comenzara relacionando el proceso de reclutamiento el cual seria el equivalente
en las dos modalidades de empleo para personas con discapacidad intelectual utilizadas en
esta investigacion, en el momento en que la institucién utiliza técnicas y mecanismos de
informacion para ofrecer sus programas de insercion laboral y asi captar a las personas con

discapacidad intelectual que quieran ingresar al mundo del trabajo.

Una vez que la persona es captada pasa a formar parte de la institucion y a partir de
este momento, la institucion se encarga de ofrecerle una formacion profesional, es decir, le
proporciona a los individuos con discapacidad una preparacion y un entrenamiento que les
permitan desarrollar, destrezas, habilidades y competencias las cuales le seran Utiles para
desenvolverse posteriormente en el mundo laboral. A su vez, se les proporciona una
formacion basica, es decir, aspectos relacionados con el dia a dia, que les permitan en la
medida en que sea posible llevar una vida independiente, esta formacién incluye asuntos
como: utilizacion de medios de transporte, el manejo del dinero, la importancia de asumir

responsabilidades en general, toma de decisiones, entre otros.

Luego de que la persona retne las habilidades y capacidades necesarias para
desenvolverse en el mundo laboral, la institucion que ofrece la modalidad de empleo con
apoyo procede a realizar un muestreo de empleo para determinar cuales son los puestos
ofrecidos para estas personas en el mercado de trabajo, de manera tal que se realice un
estudio de los puestos sus caracteristicas posibilidades y adecuacién, es decir, qué cantidad
de cargos vacantes necesitan ser cubiertos en ese momento y si existe alguno que sea el
indicado para el perfil laboral de la persona con discapacidad intelectual; este perfil laboral
se define como “una descripcion de las habilidades que un profesional o trabajador debe

tener para ejercer eficientemente un puesto de trabajo” (Lopez, 2008, s/p).
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Posterior al muestreo de empleo, se procede a realizar una descripcion y analisis del
puesto con la finalidad de descomponer las tareas y responsabilidades que lo conforman,
para de esta manera detectar si existe algin tipo de problema que impida el
desenvolvimiento adecuado y con el objetivo de ajustar el puesto a la persona con

discapacidad.

Una vez seleccionado el puesto apropiado para la persona, en el caso de la
modalidad de empleo con apoyo, el preparador laboral se dirige a la empresa con el
propésito de aprender las tareas y funciones que deberd desempefiar la persona con
discapacidad intelectual al momento en que se ingrese al puesto de trabajo. En este proceso
el preparador laboral también procede a suministrarle los conocimientos, herramientas y
actitudes necesarias a la persona que se encargara de la supervision (por parte de la
empresa) de la persona con discapacidad intelectual, con el objetivo de proporcionar a la
empresa la informacion necesaria acerca de como tratar a estos individuos en caso de
presentarse alguna conducta problematica o inapropiada, ya sea por su parte o por parte de
sus comparieros de trabajo. Luego de que el preparador laboral ha aprendido la manera en
que se debe desempefiar el cargo, procede a transmitirle a la persona con discapacidad las
tareas y funciones asociadas al cargo, aqui se observa la presencia del entrenamiento, ya
que la persona esta siendo capacitada con el propdésito de lograr una eficiente ejecucion de

la tareas de acuerdo a las expectativas de la organizacion.

Al mismo tiempo se le esta ensefiando al nuevo integrante de la empresa, las bases y
premisas con las cuales funciona la organizacién y como podra colaborar él en este aspecto,
es decir, se le da a conocer la mision, vision, valores, con el fin de lograr una insercion
exitosa dentro de la empresa, dandose de esta manera el proceso de socializacion
organizacional, observandose a través de dos aspectos: una induccidn sobre el contenido

del cargo y otro sobre las caracteristicas relevantes de la empresa.

En el caso del empleo protegido, los individuos son entrenados por las personas

encargadas de realizar los programas, para realizar trabajos especificos o tareas sencillas
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que seran ejecutadas dentro de la propia institucion, ya que estos por razones personales no

estan dispuestos a sufrir los riesgos que supone el empleo normalizado.

Para finalizar, se realiza un proceso de seguimiento y supervision, por parte del
preparador laboral en el caso de la modalidad de empleo con apoyo y por parte de los
encargados del programa en la modalidad de empleo protegido. En el primer caso, al inicio
esta supervision se realiza de manera constante y luego se va alejando paulatinamente; en el
segundo caso, debido a la condicién de estas personas, la supervision se mantiene

constante.

4. Breves referencias en torno a la discapacidad

El concepto de discapacidad, segun Lagerwall (2006) ha evolucionado en el tiempo

a traveés de tres (3) etapas historicas que se mencionan a continuacion:

“El concepto médico donde los expertos (médicos) con sus intervenciones iban a
hacer todo lo posible para rehabilitar la persona con discapacidad. Para utilizar los expertos

al maximo, las personas con discapacidad (los pacientes) deberian estar en instituciones”

(p.3).

Segun Céceres (2004) bajo esta perspectiva la discapacidad es considerada como un
problema de la persona directamente causado por una enfermedad, trauma o condicion de
salud, que requiere de cuidados medicos prestados en forma de tratamiento individual por
profesionales, encaminado a conseguir la cura, 0 una mejor adaptacion de la persona y un

cambio en su conducta.

El concepto social significa que se tenia como “objetivo que la persona deberia
regresar a la sociedad. La rehabilitacion estaba organizada de tal forma que la persona

podria superar las barreras de la sociedad” (Lagerwall, 2006, p.3).
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Con el pasar de los afios, el concepto social evoluciono de tal manera que la
discapacidad comenzé a ser entendida segin Céceres (2004) como un problema de origen
social y principalmente como un asunto centrado en la completa inclusion de las personas
en la sociedad. La discapacidad no es un atributo de la persona, sino un complicado
conjunto de condiciones, muchas de las cuales son creadas por el contexto/entorno social.
La atencién de estas necesidades, hace inminente la actuacién y la responsabilidad social,
se deben hacer las modificaciones necesarias para que estas personas puedan gozar de una
participacion plena en todas las areas sociales. Bajo esta concepcion se plantea que la

sociedad se debe adaptar para poder lograr el acceso de las personas con discapacidad.

A través de esta evolucion se puede observar que en un comienzo la discapacidad
era vista como una condicién propia de la persona y que debia ser atendida sélo por
especialistas en el area. Con el pasar de los afos, se puede apreciar que esta concepcion ha
cambiado ya que en la actualidad se considera que es la sociedad la que debe intervenir en
la atencidn y se debe adaptar a las condiciones de las personas con discapacidad mejorando
a través de su actuacion la inclusion de estas personas, permitiéndoles la participacion en

todas las areas sociales.

4.1 Definicién de discapacidad

Es importante destacar el esfuerzo de varias organizaciones por proponer una
definicion universal de discapacidad, sin embargo no debemos dejar a un lado las
definiciones propuestas por otros autores para, de esta manera, lograr un mayor
entendimiento del concepto de discapacidad.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la discapacidad como:

toda restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de

realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera
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normal para cualquier ser humano. Se caracteriza por insuficiencias o
excesos en el desempefio y comportamiento en una actividad rutinaria, que
pueden ser temporales o permanentes, reversibles o irreversibles y

progresivos o regresivos. (Caceres, 2004, p.75)

La Organizacion Mundial del Trabajo (OIT, 2001) define la discapacidad como
“toda persona cuyas posibilidades de obtener y conservar un empleo adecuado y de
progresar en el mismo queden sustancialmente reducidas a causa de una deficiencia de

caracter fisico o mental debidamente reconocida” (s/p).

Por otro lado existen otros autores que han aportado otras definiciones al concepto
de discapacidad tal es el caso de Valdez (2006) que plantea que la discapacidad “refleja las
consecuencias de la deficiencia a partir del rendimiento funcional y de la actividad del

individuo; las discapacidades representan por lo tanto, trastornos en el nivel de la persona
(p.2).

En Venezuela, se define la discapacidad en el Art.5 de la Ley para Personas con

Discapacidad (2006, p.3) como:

la condicion compleja del ser humano constituida por factores
biopsicosociales, que evidencia una disminucién o supresion temporal o
permanente, de alguna de sus capacidades sensoriales, motrices o
intelectuales que puede manifestarse en ausencias, anomalias, defectos,
pérdidas o dificultades para percibir, desplazarse sin apoyo, ver u oir,
comunicarse con otros, o integrarse a las actividades de educacion o trabajo,

en la familia con la comunidad, que limitan el ejercicio de derechos, la
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participacion social y el disfrute de una buena calidad de vida, o impiden la
participacion activa de las personas en las actividades de la vida familiar y
social, sin que ello implique necesariamente incapacidad o inhabilidad para
insertarse socialmente. En esta Ley en su articulo 6 se establece la
definicidon de persona con discapacidad como “todas aquellas personas que
por causas congeénitas o adquiridas presenten alguna disfuncion o ausencia
de sus capacidades de orden fisico, mental, intelectual, sensorial o
combinaciones de ella; de caracter temporal, permanente o intermitente, que
al interactuar con diversas barreras le impliquen desventajas que dificultan o
impidan su participacién, inclusion a la vida familiar y social, asi como el
ejercicio pleno de sus derechos humanos en igualdad de condiciones con lo

demas.

La Ley para Personas con Discapacidad (2006) establece en su Art. 6 que:

se reconocen como personas con discapacidad: las sordas, las ciegas, las que
tienen disfunciones visuales, auditivas, intelectuales, motoras de cualquier
tipo, alteraciones de la integracion y la capacidad cognoscitiva, las de baja
talla, las autistas y con cualesquiera combinaciones de algunas de las
disfunciones o0 ausencias mencionadas, y quienes padezcan alguna
enfermedad o trastorno  discapacitante;  cientifica, técnica 'y

profesionalmente clasificadas, de acuerdo con la Clasificacion Internacional

62
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del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud de la Organizacion Mundial

de la Salud (p.3).

4.2 Clasificacion de la discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud propone en 1980 La Clasificacion
Internacional de las Deficiencias, Discapacidad y Minusvalias (CIDDM-1). Esta
clasificacion va a estar constituida por tres dimensiones, las cuales segun Céceres (2004)
son deficiencia, minusvalia y discapacidad, que se van a presentar mediante una relacion

causal.

e Discapacidad: es toda restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad
de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal para
cualquier ser humano. Se caracteriza por insuficiencias o excesos en el desempefio y
comportamiento en una actividad rutinaria, que pueden ser temporales o permanentes,

reversibles o irreversibles y progresivos o regresivos.

Se clasifican en nueve grupos: de la conducta, de la comunicacién, del cuidado
personal, de la locomocidn, de la disposicién del cuerpo, de la destreza, de situacién, de una

determinado aptitud y otras restricciones de la actividad.

e Deficiencia: es toda pérdida o anormalidad de una estructura o funcion psicolégica,
fisioldgica o anatomica. Puede ser temporal o permanente y en principio solo afecta al
organo. Estas pueden ser intelectuales, psicolégicas, del lenguaje, del érgano de la
audicion, viscerales, musculo esqueléticas, desfiguradoras, generalizadas, sensitivas y
otras. Este concepto explica solamente que la deficiencia afecta a los érganos y a las
funciones especificas del cuerpo pero no explica como las deficiencias afectan las

actividades del dia a dia de una persona.
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e Minusvalia: toda situacién desventajosa para una persona concreta, producto de una
deficiencia o de una discapacidad, que supone una limitacién o un impedimento en el
desempefio de un determinado rol en funcién de su edad, sexo y factores sociales y

culturales.

Las minusvalias se clasifican en seis categorias: de orientacion, de independencia
fisica, de la movilidad, ocupacional, integracion social, de autosuficiencia econdémica, entre

otras.

Sin embargo, a partir de 1990 la Organizacién Mundial de la Salud comienza a
cuestionarse esta la validez de esta clasificacion debido a ciertas limitaciones que

presentaba tales como:

el no proporcionar una informacién adecuada sobre la relacion entre los
conceptos de enfermedad, deficiencia, discapacidad y minusvalia, el
establecimiento de un modelo causal entre las distintas dimensiones,
estableciendo un papel causal de la deficiencia y finalmente, esta
clasificacion no refleja el papel del entorno social y fisico en el proceso
discapacitante, clasificando Unicamente lo negativo del funcionamiento de

la persona (Gomez y Nevado, 2001, p.29).

A partir de la revisién por las limitaciones que presentaba esta clasificacion surge la
Clasificacion Internacional de Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud (CIF) que
constituye la segunda version de la CIDDM-2, “para incluir la relaciéon con su entorno
fisico y social como desencadenante basico de la discapacidad, considerandola en Gltima
instancia un proceso multidimensional” (Caceres, 2004, p.74). La CIF plantea esta nueva
clasificacion con el fin de lograr un “lenguaje unificado y estandarizado, y un marco

conceptual para la descripcion de salud y estados”™. (Caceres, 2004, p.75)
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Segun Aguila (2001), los términos Funcionamiento y Discapacidad son conceptos

genéricos que abarcan tres (3) dimensiones:

e Funciones y estructuras corporales
e Actividades en el nivel individual

e Participacion en la sociedad

Estas dimensiones de la experiencia asociadas con la salud, como lo plantea Aguila
(2001)

reemplazan los términos utilizados anteriormente: deficiencia, discapacidad
y minusvalia y extiende su significado para incluir experiencias positivas.
De la misma manera, existe un malentendido acerca de que la CIDDM-2
trata Unicamente sobre personas con discapacidades, sin embargo, es valida
para cualquier otra persona. Los estados funcionales relacionados con
cualquier estado de salud a escala individual, personal y social, pueden ser
descritos utilizando la CIDDM-2, lo que quiere decir que la CIDDM-2 tiene

una aplicacion universal (s/p).

4.3 Discapacidad intelectual

El concepto de discapacidad intelectual es asociado con una gran cantidad de
sindbnimos tales como: deficiencia mental, retraso mental, discapacidad cognitiva, entre
otros. Para los efectos de esta investigacién serd utilizado el término discapacidad
intelectual, el cual es definido por la Asociacion Americana de Discapacidad Intelectual y
del Desarrollo (AAIDD) como “una discapacidad caracterizada por limitaciones

significativas tanto en el funcionamiento intelectual como en la conducta adaptativa,
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expresada en habilidades adaptativas conceptuales, sociales y practicas. Esta discapacidad
se origina antes de los 18 afios” (AAIDD, 2001 c.p. Galarza, 2008, p.180).

La American Psichological Association (APA, 1995) establece una clasificacion de
cinco categorias diferenciadas en el nivel de discapacidad que presenta el individuo, las

cuales son:

e Leve: Cl entre 50-55 y aproximadamente 70. Se considera educable. Incluye la mayoria
de personas afectadas por el trastorno (85%). Consideradas en su conjunto, tales
personas suelen desarrollar habilidades sociales y de comunicacion durante los afios
preescolares, tienen insuficiencias minimas en las &reas sensorias motoras y con
frecuencia no son distinguibles de otros nifios sin retraso mental hasta edades
posteriores. Durante los afios de la adolescencia pueden adquirir conocimientos
académicos que les sitla aproximadamente en un sexto curso de ensefianza bésica.
Durante su vida adulta suelen adquirir habilidades sociales y laborales adecuadas para su
autonomia minima, pueden necesitar supervision, orientacion y asistencia, especialmente

en situaciones de estrés social o econdémico.

e Moderado: Cl entre 35-40 y 50-55. Equivale a la categoria pedagdgica de “adiestrable”.
No deberia utilizarse este término anticuado, porque implica erréneamente que las
personas con este tipo de retraso no pueden beneficiarse de programas pedagogicos.
Afecta a un 10% de la poblacion. La mayoria de los individuos con este nivel de retraso
adquieren habilidades de comunicacion durante los primeros afios de la nifiez. Pueden
aprovecharse de una forma laboral y, con supervision moderada, atender a su propio
cuidado personal. A su vez, pueden beneficiarse de adiestramiento en habilidades
sociales y laborales, pero es improbable que progresen més alla de un segundo nivel en
materia escolares. Pueden aprender a trasladarse independientemente por lugares que le
son familiares. Durante la adolescencia, sus dificultades para reconocer las convenciones
sociales pueden interferir las relaciones con otras personas. Alcanzada la edad adulta, en

su mayoria son capaces de realizar trabajos no cualificados o semi-cualificados, siempre
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con supervision en talleres protegidos o mercado general de trabajo. Se adaptan bien a la

vida en comunidad, usualmente en instituciones con supervision.

Grave: CI entre 20-25 y 35-40. Presentan graves dificultades para la adquisicion de
contenidos escolares. Cuando son adultos pueden realizar tareas simples supervisadas.
Afecta a un 3-4% de la poblacién. Durante los primeros afios de la nifiez adquieren un
leguaje comunicativo escaso o nulo. Durante la edad escolar pueden aprender a hablar
pueden ser adiestrados en habilidades elementales de cuidado personal. Se benefician
solo limitadamente de la ensefianza de materias pre-académicas, asi como la
familiaridad con el alfabeto y el calculo simple, pero pueden dominar ciertas habilidades
como el aprendizaje de la lectura global de algunas palabras imprescindibles para la
supervivencia. En los adultos pueden ser capaces de realizar tareas simples
estrechamente supervisadas en instituciones. En su mayoria se adaptan bien a la vida en
comunidad, sea en hogares colectivos o con sus familias, a no ser que sufran alguna
discapacidad asociada que requiera cuidados especializados o cualquier otro tipo de

asistencia.

Profundo: CI inferior a 20-25. Suelen presentar enfermedades neuroldgicas que explican
su retraso. Requieren para su adecuado desarrollo ambientes estructurados, con apoyo y
supervision de forma continuada. Afecta 1-2% de la poblacion. Durante los primeros
afios de la nifiez desarrollan considerablemente alteraciones del funcionamiento sensorio
motor. Puede predecirse un desarrollo dptimo en un ambiente altamente estructurado
con ayuda y supervision constante, asi como una relacion individualizada con el
educador. El desarrollo motor y las habilidades para la comunicaciéon y el cuidado
personal pueden mejorar si se les somete a un adiestramiento adecuado. Algunos de
ellos llegan a realizar tareas simples en instituciones protegidas y estrechamente

supervisadas.



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009

68

e Gravedad no especificada: es una categoria que puede utilizarse cuando exista una clara
presuncion de retraso mental, pero no sea posible verificar la inteligencia del sujeto

mediante los test usuales.

Por otra parte, la discapacidad intelectual no obedece a una Unica causa sino que
existe una gran cantidad de circunstancias que pueden provocar su aparicion. Segun Rios

(2008) estas causas se pueden agrupar de la siguiente manera:

e Antes del nacimiento: a consecuencia de enfermedades de la madre o el feto,
alteraciones de los cromosomas, alteraciones del sistema nervioso central y alteraciones

del metabolismo.

e Durante el parto: por traumatismos craneales, partos prematuros, presentacion anormal

del feto, trastornos respiratorios, meningitis y hemorragias intracraneales.

e Después del nacimiento: originados por factores ambientales adversos como la falta de
estimulaciéon, maltrato fisico, carencias alimenticias, traumatismos craneales, consumo

de determinados productos toxicos, infecciones y por trastornos degenerativos.
5. Satisfaccion laboral
5.1 Algunas definiciones de satisfaccion laboral
Antes de empezar a desarrollar el tema de la satisfaccion laboral, cabe destacar lo
dificil que resulta en ocasiones diferenciar los procesos de motivacion y satisfaccion, es por
esto que el estudio, desarrollo y comprensién de la satisfaccion laboral es explicada por

muchos autores a través de teorias de la motivacion.

La satisfaccion laboral es entendida como “una actitud general del individuo hacia

su puesto de trabajo, la misma da a conocer las evaluaciones positivas 0 negativas que
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mantienen los empleados sobre diversos aspectos en su ambiente de trabajo” y es una de las
actitudes laborales més estudiadas en comportamiento organizacional (Robbins, 1996,
p.68).

Por su parte, Bravo, Peird y Rodriguez (1996) c.p. Cuadra y Veloso (2007) definen
Satisfaccion Laboral como, una “actitud o un conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su experiencia y su situacién de trabajo. Dichas actitudes pueden referirse al

trabajo en general o a facetas especificas del mismo” (p.50).

Segun Davis y Newstrom (1999, p.276), la Satisfaccion Laboral es

un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables, con el
cual los empleados consideran su trabajo. Esta puede concebirse como una
actitud general o aplicarse a las diversas partes de la labor de un individuo.
Sin embargo si se le considera s6lo como una actitud general, se corre el
riesgo de ignorar algunas importantes excepciones ocultas al evaluar la
satisfaccion general de un empleado. Por lo tanto, los estudios de
satisfaccion laboral toman en cuenta a menudo las diversas partes que se
consideran importantes, ya que estas actitudes respecto al trabajo,
predisponen a un empleado a comportarse de ciertas maneras. Entre los
aspectos mas relevantes de la satisfaccion laboral estan la remuneracion, el
supervisor directo, la naturaleza de las tareas ejecutadas, los comparieros de

trabajo o equipo de un empleado y las condiciones de trabajo inmediatas.
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5.2 Teorias de la satisfaccion laboral

Durante la década de los treinta se dio inicio a los estudios sistematicos sobre la

satisfaccion laboral y factores que podrian afectarla (Parra y Paravic, 2002).

La primera persona en publicar una investigacion en el cual se hacia un analisis
exhaustivo acerca de la satisfaccion laboral fue Hoppock en 1935. En los resultados de su
investigacion encontrd que “existen multiples factores que podrian ejercer influencia sobre
la satisfaccion laboral, dentro de los cuales hizo mencion a la fatiga, monotonia,

condiciones de trabajo y supervision” (Parra y Paravic, 2002, s/p)

Luego en el afio 1959, Herzberg plantea, que la satisfaccion laboral del ser humano
“provenia del hecho de enriquecer el puesto de trabajo, para que de esta manera pueda
desarrollar una mayor responsabilidad y experimente a su vez un crecimiento mental y

psicologico” (Parra y Paravic, 2002, s/p).

Como sefialan Parra y Paravic (2002), fue Locke quien en 1976 plantea que la
satisfaccion laboral es el resultado de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su
trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para €l tenga, es decir,

que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la satisfaccion.

Locke llegd a la conclusion de la satisfaccion laboral es el resultado de la
apreciacion que cada individuo hace de su trabajo que le permite alcanzar o admitir el
conocimiento de la importancia de los valores en el trabajo, siendo estos valores

congruentes o de ayuda para satisfacer sus necesidades basicas (Parra y Paravic, 2002).

En sintesis y luego de varios estudios, se pueden diferenciar 3 enfoques tedricos
principales acerca de la satisfaccion laboral como lo sefiala Schultz (1998) c.p. Ruiz (2005)

en su tesis de grado:


http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0717-95532002000200005&script=sci_arttext#18
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Plantea como primer enfoque aquel que esta basado en el modelo de las
expectativas en el cual se dice que la satisfaccion en el trabajo “estd en funcion de las
discrepancias percibidas por el individuo entre lo que €l cree debe darle el trabajo y lo que

realmente obtiene como producto y gratificacion” (p.32).

Segun esta teoria, la fuerza de una tendencia para actuar en cierta forma depende de
la fuerza de la expectativa de que el acto se acompafiara de cierto resultado y de la

atraccion que este Gltimo tiene para el individuo (Robbins, 1987).

Asi mismo Robbins (1987) sefiala que la clave de la teoria de las expectativas,
consiste en conocer las metas de un individuo y el nexo entre esfuerzo y desempefio, entre
desempefio y premios y, por Gltimo entre los premios y la satisfaccién de las metas

individuales.

Como segundo enfoque plantea el que estd basado en la Ilamada teoria de la
equidad, la cual a pesar de ser una teoria de motivacién tiene mucho que decir sobre las
causas de la satisfaccion/insatisfaccion. El enfoque nos sefiala que satisfaccion laboral es el
resultado “de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el
producto o resultado obtenido”. Plantea también que esta satisfaccion o insatisfaccion es
“un concepto relativo y depende de las comparaciones que haga el individuo en términos de
aporte y los resultados obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo 0 marco de
referencia” (Ruiz, 2005, p.32)

Esta teoria como bien lo plantea Robbins (1987), reconoce que los individuos no
solo les interesa la cantidad absoluta de premios que reciben por su esfuerzo, sino también
la relacién que éste tiene con lo que reciben otros. Es decir, los individuos hacen juicios

sobre la relacion que existe entre su esfuerzo y resultados y los de los demas.

Como ultimo enfoque sefiala el que estd basado en la teoria bifactorial. En ésta se

plantea que existen dos tipos de factores motivacionales, divididos en dos grandes grupos:
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un primer grupo, extrinsecos al trabajo, denominados de higiene o de mantenimiento, como
pueden ser: las remuneraciones, las relaciones humanas, el tipo de supervision, etc, y un
segundo grupo, intrinsecos al trabajo, denominados motivadores, entre los que se resaltan:

promocion, reconocimiento, trabajo interesante, etc.

Ruiz (2005) a parte sefiala que los primeros factores producen efectos negativos en
el trabajo si no se satisfacen, pero su satisfaccion no asegura que el trabajador modifique su
comportamiento. Por su lado el segundo grupo de factores, son aquellos cuya satisfaccion

motiva a trabajar, a realizar un mayor esfuerzo.

Como bien lo explica Ruiz (2005); los tres enfoques se complementan y los resume
diciendo que la satisfaccion laboral “nos muestra las discrepancias entre lo que el individuo
espera obtener en su trabajo en relacion a lo que invierten en él los miembros de su grupo
de referencia, y lo que obtienen de aquél, siendo diferentes las actitudes si se trata de

factores extrinsecos o intrinsecos al mismo tiempo” (p.33).

La teoria que sera fundamental para nuestra investigacion fue la realizada por
Frederick Herzberg (1959), quien planted la teoria de los dos factores sobre la motivacion,
la cual estd basada en el ambiente externo y en el trabajo del individuo, en la cual se
definen dos tipos de necesidades: necesidades motivadoras y de higiene o mantenimiento.
Es considerada apropiada para la investigacion ya que es la que supone ser mas completa y
totalizadora desde una vision sistémica como lo plantea Ruiz (2005), adicionalmente

establece los factores especificos que permiten el alcance de la satisfaccion laboral.

Debido a las caracteristicas de la poblacién utilizada para la investigacién, es decir,
personas con discapacidad intelectual, se considera utilizar la teoria de los dos factores por
considerarla como la mas sencilla para estimar los niveles de satisfaccion de estas personas
a través de los factores intrinsecos y extrinsecos, ya que las formas de medicion y el
instrumento se pueden adaptar facilmente a ellos y asi obtener la informacion requerida.

Por otro lado, el contenido de las demas teorias antes mencionadas, supone niveles de
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abstraccion mental mas complejos y elevados, lo que dificultaria su adaptacion para crear

instrumentos que se adapten a las personas con discapacidad intelectual.

Esta teoria fue formulada por Frederick Herzberg en 1966, parte de la base, de que
la relacion de las personas con su trabajo es fundamental y de gran importancia dentro de
las organizaciones, y bien la actitud que pueda tomar cada individuo frente a su trabajo
puede ser determinante en el éxito o fracaso en el medio laboral.

Su investigacion se baso en la recoleccion de datos sobre actitudes en el empleo a
partir de las cuales pudieran deducirse supuestos sobre el comportamiento humano.
Comprendio extensas entrevistas con 200 ingenieros y contadores de once industrias en
Pittsburg, USA; se les preguntaba acerca de los factores que les producian satisfaccion e
insatisfaccién en su trabajo. Segun Hampton (1983), esta teoria explica el comportamiento
de las personas a través de las actitudes expresadas en el trabajo cotidiano. De esta
investigacion se separaron dos tipos de factores de los cuales depende la satisfaccion segun
Herzberg (Chiavenato, 2000)

e [Factores Higiénicos: consisten en las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja; comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, entre
otras. Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las
empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de los
empleados. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada

para influir en el comportamiento de los trabajadores. (Chiavenato, 2000).

Cuando estos factores son dptimos, simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que
su influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial
y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se denominan factores de

insatisfaccion (Chiavenato, 2000, c.p. Guzman y Olave, 2004).
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e [Factores Motivacionales: tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera
y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por
encima de los niveles normales. El término motivacion incluye sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion
de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante

significacién para el trabajo. (Chiavenato, 2000)

Cuando los factores motivacionales son éptimos, elevan la satisfacciéon, de modo
sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfaccion (Chiavenato, 2000
c.p. Diaz, 2003). Tal y como lo sefala Calder6n (2002) “se representan como la energia
que da el impulso necesario para conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la

organizacion con el objeto de alcanzar los resultados”.

En la vida de la organizacion la falta de cobertura de los factores higiénicos
provocara la insatisfaccion de sus miembros, impidiendo a los mismos permanecer en un
estado de motivacion debido a su preocupacion por satisfacer necesidades de este tipo. Una
vez satisfechas las necesidades higiénicas en forma minima, evitara que los miembros de la
organizacion padezcan un estado de insatisfaccion, pero no seréd suficiente para provocar

motivacion.

Chiavenato (2000) finalmente esquematiza la Teoria de los Dos Factores de

Herzberg de la siguiente manera:

e La satisfaccién en el cargo es funcion del contenido o de las actividades

desafiantes y estimulantes del cargo: éstos son llamados factores motivadores.

e La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervisién, de los
colegas y del contexto general del cargo: éstos son los llamados factores

higiénicos.
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Resulta de gran importancia tener claro que lo opuesto a satisfaccion profesional no
es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional de la misma manera, lo opuesto a la

insatisfaccién profesional es la no insatisfaccion profesional y la no satisfaccion.

Ninguna Satisfaccion Mayor Satisfaccion
(Neutralidad) Factores Motivacionales )
¢)
Mayor Insatisfaccion . Ninguna Insatisfaccion
Factores Higiénicos
¢) (+)

Grafico N° 3. Teoria de los dos factores de Herzberg (Chiavenato, 2000, p.78)

5.3 Causas de la satisfaccion laboral

Segun Kreitner y Kinicki (1997) un individuo puede estar satisfecho con algunos
aspectos de su trabajo y con otros no, en consecuencia, se puede decir que el concepto de
Satisfaccion Laboral no es unitario. Estos autores plantean que esto se debe a las siguientes

causas:

e Cumplimiento de necesidades: la satisfaccion esta determinada por el grado hasta el
que las caracteristicas de un trabajo permiten al individuo satisfacer sus necesidades

personales.

e Discrepancia: se refiere al resultado de las expectativas encontradas. Las
expectativas cumplidas representan la diferencia entre lo que un individuo espera

recibir de un empleo y lo que realmente recibe.



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009
76

Consecucion de valores: es importante para el individuo tener la percepcion de que

su trabajo es importante para la consecucion de objetivos valiosos.

Equidad: la satisfaccidn es una funcion de que tan justo percibe un individuo que es

tratado en comparacién con otros.

Componentes genéticos/rasgos: las diferencias estables individuales son tan
importantes para explicar la satisfaccion laboral, como lo son las caracteristicas del
medio que los rodea.

5.4 Consecuencias de la satisfaccién laboral

Como lo plantean Kreitner y Kinicki (1997) la no satisfaccion laboral tiene

importantes implicaciones en el trabajo:

Ausentismo: se refiere a la ausencia de un empleado a su puesto de trabajo,

inclusive la impuntualidad podria considerarse un ausentismo parcial de la jornada.

Movimiento de personal: el movimiento de personal o rotacién es importante

porque rompe la continuidad organizativa y es muy costoso.

Conducta civica organizativa: son aquellas conductas que van mas alla del deber de
ser del empleado, es aquella actitud que le da valor al desempefio, pueden ser
aportes relacionados, a su funcion, departamento o incluso en la organizacion. Estas
conductas se pueden evaluar con respecto a su frecuente por parte de los directivos,
para de esta manera incrementar la satisfaccion laboral que a su vez repercute en la

productividad de los individuos.

Compromiso organizativo: grado en el que un individuo se identifica con la

organizacion y sus objetivos.



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual
Nufiez y Pabén, 2009

77

e Rendimiento laboral: una de las mayores controversias dentro de los centros de
investigacion organizativa son las relaciones entre la satisfaccion y el rendimiento

laboral.

e Votacién a favor de los sindicatos: los resultados de varios estudios han arrojado
que existe una relacién negativa significativa entre la satisfaccion laboral y la

votacion de los sindicatos.

e Implicaciones mas generales: la insatisfaccion laboral esta asociada con el aumento

de enfermedades cardiacas, incremento del estrés y las depresiones.

5.5 Importancia de la satisfaccion laboral

La importancia de la Satisfaccion Laboral es dividida por Peir6 (s/f) de la siguiente

manera:

Para la persona:

e Un mecanismo importante de desarrollo personal si se canaliza y utiliza
adecuadamente.

e Un elemento de salud y bienestar (enfoque positivo de la salud en el trabajo)

e Una palanca para impulsar la implicacion en el proyecto y en la calidad de servicio.

e Un elemento fundamental en la generacion de capital relacional confianza.
Para el equipo de trabajo y los comparieros:
e Contribucion a un clima positivo.

e Potenciacién del trabajo en equipo.

e Relaciones basadas en la confianza y en “el medio/largo plazo”.
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e Generacion de condiciones positivas que son la base del “capital social” de una

organizacion.

Para la organizacion:

e Necesaria para un logro adecuado de los objetivos (en especial la intrinseca) y la
vinculacion afectiva.
e La satisfaccion dinamizadora ha de ser una palanca para el cambio y un punto fuerte

para la mejora.

Para los clientes y destinatarios de los servicios:

e Mejora la calidad del servicio.
e Mejor atencién a las quejas.
e Mayor capacidad de ponerse en el lugar del cliente.

e Facilita la empatia y la interaccién con los usuarios.

En el caso de las instituciones involucradas en este trabajo, el poder determinar los
niveles de satisfaccion laboral de los individuos participantes en los programas puede servir
de retroalimentacién y de esta manera saber si el logro de los objetivos se esta alcanzando
de manera eficiente, asi como también para conocer los puntos débiles y contribuir en la
mejora de los mismos en cuanto a su calidad, contenido, aplicacion, etc. Por otro lado
conocer cudles son las actitudes de las personas con discapacidad en relacion al trabajo que

realizan.
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IV. MARCO REFERENCIAL

Las instituciones que se presentaran a continuacion estan destinadas a ofrecer
programas de educacién, capacitacion y formacion para el trabajo a las personas con

discapacidad intelectual con el objetivo de lograr una insercion laboral exitosa.

La informacion presentada a continuacion se obtuvo a través de entrevistas
realizadas a las personas encargadas, en cada institucion, de manejar los programas de
insercion laboral, de material suministrado por las instituciones que sirvié como referencia

y de las paginas web ofrecidas por cada una de las instituciones objeto de estudio.

1. Instituciones no gubernamentales

1.1 Asociacién audaz para orientacién y estimulo de personas con necesidades
especiales (APOYE)®:

Es una asociacion civil sin fines de lucro, creada por un grupo de padres hace
aproximadamente 10 afios dedicada a la atencién integral de personas con Sindrome de
Down, a través de programas Yy servicios con la finalidad de proporcionarles en diferentes
momentos de su vida: el desarrollo de habilidades adaptativas, formacion basica,

preparacion e insercion laboral y vida independiente

® La informacion presentada fue obtenida a través de una entrevista personal realizada a la Directora de la
Institucion Salva Buendia y por medio de la pagina web: www.apoye.org.ve



g Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009

80

Esta asociacion ofrece dos (2) programas fundamentales con el objetivo de
brindarles a estas personas tantas oportunidades y recursos como los que pueden ser

disfrutados por nifios jovenes y adultos sin necesidades especiales.

El primero de ellos es Programa de Formacion Basica Integral el cual se sostiene
en la definicion de curriculos individuales y grupales orientados al desarrollo de las
habilidades y destrezas necesarias para el desenvolvimiento eficaz de los individuos en su

medio educativo, laboral y social.

El segundo programa Formacion e Inclusion Laboral, se enmarca en la modalidad
de empleo con apoyo, y se propone la adaptacion del nuevo empleado al contexto laboral,
sin subestimacion ni sobreproteccion. Este programa ha logrado la incorporacion efectiva

de jovenes en preescolares, emisoras de radio, empresas, bancos, etc.

Tiene como misiéon “Cambiar paradigmas y abrir espacios en la sociedad que
permitan mejorar la calidad de vida de las personas con Sindrome de Down: su formacion

integral, su integracién® social y su vida independiente”.
Este programa cuenta con las siguientes fases:

1. Fase de preparacién y consecucion: en el transcurso de esta fase los
estudiantes reciben formacion académica en donde obtienen y desarrollan distintas
habilidades y destrezas necesarias para el desenvolvimiento eficaz del individuo

laboralmente.

2. Fase de entrenamiento: en esta fase los preparadores laborales
asisten a la empresa con la finalidad de aprender las funciones y tareas que deberan

ser realizadas por el individuo que va a ser insertado.

* Es importante aclarar que las instituciones que ofrecen los programas de insercion laboral utilizan el término
“integracion” como sindénimo de inclusion o insercion.
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3. Fase de insercion: aqui se comienza a dar la adaptacion del empleado
al nuevo puesto de trabajo bajo la supervision del preparador laboral quien se va

alejando paulatinamente.

4. Fase de monitoreo: el preparador laboral comienza a asistir
semanalmente y mas adelante mensualmente, dependiendo del dominio del
individuo insertado de las tareas y de las funciones del puesto de trabajo, para
realizar la supervision.

1.2 Asociacion Venezolana para el Sindrome de Down (AVESID):

Es una asociacion privada y sin fines de lucro que nace el 20 de enero de 1.992

gracias a un grupo de padres y profesionales que se unen con el objetivo de dar una

respuesta especifica a una condicion especifica como lo es el Sindrome de Down. Tiene

como proposito trabajar en pro de la salud, la inclusion de los jovenes en todos los sentidos

(escolar, social y laboral), luchar por la igualdad de oportunidades, buscando una mejora de

la calidad de vida y en la consolidacion de su proyecto futuro.

Avesid actualmente desarrolla cuatro (4) programas:

1. Programa de Capacitacién Profesional: se busca que los
profesionales encargados de ofrecer los programas tengan a su alcance los

conocimientos y las herramientas necesarias en materia de Sindrome de Down.

2. El programa EduDown: se aportan recursos econdémicos a las
familias con menos recursos a fin de que sus hijos puedan acceder a los programas

educativos.

® La informacion presentada fue obtenida a través de una entrevista personal realizada a Raquel Nasser y por
medio de la pagina web: www.avesid.org



g

[y

Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual

Nufiez y Pabén, 2009

82

3. El programa CERES: disefiado para desarrollar habilidades y
destrezas sociales en jovenes con discapacidad y sin ella, a través del

aprovechamiento constructivo del ocio y tiempo libre.

4. Programa CIMA: se enmarca en la modalidad de empleo con apoyo
y persigue como principal objetivo impulsar el empleo para las personas con
discapacidad dispuestas a desarrollar un trabajo. Es un centro de capacitacion,
colocacion y apoyo laboral, a través del cual se extiende toda la informacion al
empresariado, para involucrarlos y comprometerlos cada dia mas a dar la cara a

esta realidad, para que abran las puertas hacia una verdadera inclusion laboral.

El programa CIMA tiene como misién “incluir a las personas con discapacidad
intelectual y otras discapacidades en el marco ordinario de trabajo de trabajo, haciendo uso

de la metodologia de empleo con apoyo™.

Este programa se caracteriza por las siguientes fases:

1. Se establece contacto con la empresa y se pauta una reunion entre la
asociacion y la empresa.

2. Se hace un andlisis del ambiente laboral de la misma.

3. Se disefia un perfil adecuado a partir del andlisis de las tareas del
puesto de trabajo requerido.

4, Se evalla a los jovenes, con la finalidad de encontrar al candidato
ideal para el puesto requerido.

5. El preparador laboral se dirige a la empresa con la finalidad de
aprender las tareas y funciones que deberan ser realizadas por el joven insertado.

6. Se procede a la insercion del individuo y el preparador laboral
permanece a su lado por un minimo de cuatro (4) semanas con el objetivo de
ensefiarle las tareas y funciones que deberd realizar. Se va retirando paulatinamente

segun su criterio.
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7. Se realizan visitas de supervision a lo largo de la vida laboral del

trabajador insertado.

1.3 Industrias Venezolanas de Buena Voluntad (1.V.B.V)®

Es una asociacion sin fines de lucro, por Ingeborg Blohm de Bessim, en 1964, con
un grupo de voluntarios venezolanos y la United Christian Church y con el asesoramiento
de Goodwill Industries, Inc. que operan en los Estados Unidos y de la cual recibe ayuda
tecnologica. Tiene como proposito rehabilitar a las personas con discapacidad,
proporcionandoles entrenamiento y capacitacion para lograr su insercion a la vida
productiva del pais, como un medio para propiciar su realizaciébn humana y bienestar

familiar.

Actualmente ofrece cinco (5) programas:

1. Evaluacion y Orientacion Ocupacional: construir el perfil
ocupacional a las personas en situacion de discapacidad, a fin de identificar las
caracteristicas especificas para desempefiarse en determinados oficios, garantizando
resultados mas acertados, en la orientacion vocacional, permitiendo elaborar un

prondstico ocupacional preliminar.

2. Disciplina Laboral: formar a las personas en situacion de

discapacidad en las competencias propias de las distintas tareas.

3. Entrenamiento y Capacitacion Laboral: proveer a la persona en
situacion de discapacidad las herramientas necesarias para que pueda desempefiarse
en la ocupacion, a diferentes niveles de calificacion y dentro de las condiciones

existentes a nivel nacional en el mundo del trabajo.

® LLa informacién presentada fue obtenida a través de una entrevista personal realizada a Daniela Valera y por
medio de la pagina web: www.buenavoluntad.org
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4, Integracion Social: propiciar el desarrollo humano integral de la
persona en situacion de discapacidad, reforzando la formacion de un trabajador
responsable capaz de cumplir las exigencias de determinada actividad productiva,

logrando estabilidad y promocion en la misma.

5. Integracién Laboral: lograr la incorporacion de la persona en
situacién de discapacidad en el mercado laboral, de una forma productiva e

independiente.

Este programa tiene como mision “lograr la integracion productiva de las personas
con discapacidad, mediante el proceso de rehabilitacion profesional, con sentido social y

viable econémicamente.

Cuenta con las siguientes fases:

1. Se establece un contacto con las empresas con la finalidad de ubicar
los posibles puestos con sus respectivos perfiles para seleccionar al candidato ideal.

2. Determinar entre la psicopedagoga y el terapista ocupacional la
persona que se adecue al perfil.

3. El preparador se dirige al puesto de trabajo con la finalidad de
aprender las tareas y funciones que debera desempefiar el individuo a insertar.

4. Se coloca al candidato en el puesto de trabajo junto con el preparador
laboral para que le ensefie las tareas y funciones de su puesto de trabajo.

5. El preparador realiza un proceso de seguimiento y supervision

quincenal al individuo durante los primeros 3 meses.
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1.4 Asociacion para el desarrollo de Educacién Especial Complementaria
(ASODECO)’

Es una asociacion civil sin fines de lucro, fundada el 12 de agosto de 1985 pionera
en Venezuela del disefio y aplicacion del programa de transicion laboral “Creando
Independencia”, el cual facilita la formacion, integraciéon y seguimiento socio-laboral de

jévenes y adultos con discapacidad.

ASODECO tiene como propdésito fundamental, la budsqueda constante del
mejoramiento de la calidad de vida de las personas con discapacidad, a través de la
integracion laboral como medio de dignificacion y crecimiento del ser humano. Para
alcanzar este fin cuenta con la participacién activa de la familia, las empresas, la
comunidad y de profesionales altamente calificados para el disefio, implementacion y
evaluacion de programas que garanticen una formacion integral y una efectiva integracion

socio-laboral.

El Programa de Transicion Laboral “Creando Independencia” tiene como mision la
“busqueda constante del mejoramiento de la calidad de vida de las personas con
discapacidad a traves de la integracion laboral como medio de dignificacion y crecimiento

del ser humano”.

Tiene las siguientes fases:

1. Una primera etapa de formacion profesional con las siguientes

fases:

e Fase A: Aprendizaje y consolidacion de competencias sociales y

laborales: Su principal objetivo es formar a los aprendices en diferentes oficios

" La informacién presentada fue obtenida por medio de una entrevista personal realizada a Marfa Alejandra
Alvarado Coordinadora de Formacion Laboral y a través de la pagina web: www.asodeco.org
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segun sus aptitudes, desde el proceso pedagogico “Aprender Haciendo”, el cual
permite impulsar: el aprendizaje, el desarrollo de competencias, la semi —
cualificacion y la experiencia en una actividad econdémica estable a futuro, a la

vez de fomentar la integracion social y autonomia individual.

e Fase B: Evaluacion y Seleccion: facilitar al aprendiz formas
concretas y realistas de disfrutar una mayor independencia y autoestima a
través del desarrollo de destrezas sociales que contribuyan a plantearse en los
jévenes proyectos reales, o hacer algo nuevo y placentero ganado a través de
acciones productivas y efectivas. La clave de este proceso es atraer al aprendiz
hacia objetivos deseables, ajustados a sus potencialidades, necesidades e

intereses.

2. Una segunda etapa de intermediacion laboral con las siguientes

fases:

e Fase C: Produccion-Ocupacional: el reclutamiento de trabajadores,
no ya aprendices como hasta ahora se les habia llamado en las fases Ay B, a
fin de realizar trabajos especificos o tareas sencillas para personas con
discapacidad intelectual de mayor nivel de compromiso que no estan aptas para
realizar trabajos de mayor complejidad y que requieren supervisién, o también
para aquellos trabajadores que estan en transicién a la espera de algunas de las
alternativas de trabajo que ofrece la fase D, o por Gltimo para aquellas personas
con discapacidad que por razones muy particulares, como puede ser
aprehension de la familia o de ellos mismos a exponerse a los riesgos que

impone un trabajo competitivo prefieren la seguridad que ofrece el CTL.

e Fase D: Empleo con Soporte: el principal objetivo es la insercion y

el seguimiento laboral de los jévenes y adultos con discapacidad. Durante esta
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fase se prepara al individuo para el primer empleo con la finalidad de facilitar

su adaptacion al nuevo ambiente laboral y social.

El entrenamiento laboral de la persona con discapacidad se da a través
del preparador laboral, el cual ya anteriormente ha aprendido las funciones y
tareas correspondientes al puesto que va a ocupar la persona insertada.

Paulatinamente se va retirando el preparador conforme a su criterio.

1.5  Fundacion para la Cooperacion del Desarrollo Integral de Sociedades
Especiales (FUNDACODISE)®

Es una asociacion sin fines de lucro dedicada a la investigacion, formacion de los
recursos humanos y prestacion de servicios con el proposito de cooperar en el desarrollo

integral de sociedades especiales.

Actualmente estan desarrollando un programa formativo “Programa Calidad de
Vida” con la finalidad de proveer a jovenes y adultos la oportunidad de formarse para la
vida y el trabajo integrando la formacion en autonomia personal, preparacion e
incorporacion laboral mediante el desarrollo de competencias personales, sociales y
laborales en los participantes, partiendo de un abordaje integral estructurado mediante la
implementacion de un Proyecto Socioeducativo, que estimula las areas que potencializan

las habilidades cognitivas, para afianzar la armonia y el equilibrio socioemocional.

Esto se logra contactando empresas que ofrezcan oportunidades laborales a los

participantes en donde se les permita realizar su trabajo dentro de la misma institucion.

Existe otro programa formativo llamado “Programa Laboral” que tiene como

proposito el desarrollo de competencias laborales a través de actividades que les facilitan la

8 La informacion presentada fue obtenida por medio de una entrevista personal a Iraima Cisneros, Directora
de la Institucion y a Gladys Baez Coordinadora.
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capacitacion, la incorporacion y seguimiento con la ayuda de psicopedagogos Yy
preparadores laborales con la finalidad de aumentar los niveles de independencia personal y

laboral de las personas con discapacidad intelectual.

2. Instituciones gubernamentales:

2.1 Taller de Educacién Laboral Dora Burguefio (T.E.L)°

El T.E.L Dora Burguefio fue fundada hace aproximadamente 32 afios, es de tipo
gubernamental y dependiente del Ministerio del Poder Popular para la Educacién. En la
actualidad se encuentra promoviendo programas educativos y de formacién pedagdgica
para la capacitacion laboral que permitan a las personas con discapacidad intelectual

ingresar al mercado laboral de forma exitosa.

Esta institucion, ofrece capacitacion laboral realizada a través de actividades de
pifiateria, encuadernacion, carpinteria, etc. dado que cuentan con la modalidad de empleo
con soporte, donde la figura del Preparador Laboral constituye la primera y mas importante
herramienta de apoyo, pues hacen posible la participacion y el desarrollo en los programas
de capacitacion laboral para incorporarse de manera exitosa en el ambiente laboral,
mientras trabajan para fortalecer las habilidades psicoldgicas y emocionales de los

participantes.
El programa para la capacitacion laboral es denominado “Programa de Integracion
Laboral” y ofrece una alternativa de capacitacion laboral a jovenes y adultos con

discapacidad intelectual. Tiene las siguientes etapas:

1. Se establece el contacto con la empresa.

° La informacion presentada fue obtenida por medio de una entrevista personal realizada a Gabriela
Dominguez Subdirectora de la Institucion.
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2. Los docentes, psicopedagogos y preparadores laborales analizan el
puesto y determinan el perfil.

3. Se evalGan los participantes del programa para determinar el
candidato ideal.

4. El preparador laboral aprende las tareas y funciones del puesto de
trabajo.

5. El preparador laboral permanece al lado del joven insertado por un

minimo de cuatro (4) semanas para ensefiarle a desempefiar las tareas y funciones
inherentes al puesto.
6. Se realizan visitas de supervision a lo largo de la vida laboral de la

persona.

A continuacion se presenta un cuadro con la finalidad de ampliar el conocimiento

referente a las instituciones, donde se mostraran las fases de cada programa (empleo con

apoyo/empleo protegido) a manera de comparacion.
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Fase A: Aprendizaje y
consolidacion de
competencias sociales y
laborales

Fase B: Evaluacién y
Seleccién
Fase C: Produccion-
Ocupacional

Fase D: Empleo con

Soporte
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Tabla N° 1. Comparacion de las fases de empleo con apoyo

Se establece contacto con la
empresa y se pauta una
reunion entre la asociacion y
la empresa.

Se hace un andlisis del
ambiente laboral de Ila
misma.

Se disefia un perfil adecuado
a partir del andlisis de las
tareas del puesto de trabajo
requerido.

Se evalla a los jovenes, con

la finalidad de encontrar al

candidato ideal para el puesto

Fase de preparacion y
consecucion: en el
transcurso de esta fase los
estudiantes reciben
formaciéon académica en
donde obtienen y
desarrollan distintas
habilidades y destrezas
necesarias para el
desenvolvimiento eficaz
del individuo
laboralmente.

Fase de entrenamiento:

en esta fase los

1.

Se establece un
contacto con las
empresas con la
finalidad de ubicar los
posibles puestos con
sus respectivos perfiles
para seleccionar al
candidato ideal.

Determinar entre la
psicopedagoga vy el
terapista  ocupacional

la persona que se

Se
contacto  con la

establece el

empresa.
Los docentes,
psicopedagogos y
preparadores
laborales analizan el
puesto y determinan
el perfil.

Se  evaltan  los

participantes del
programa para
determinar el

candidato ideal.
El preparador laboral

aprende las tareas y
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requerido.

El preparador laboral se
dirige a la empresa con la
finalidad de aprender las
tareas y funciones que
deberan ser realizadas por el
joven insertado.

Se procede a la insercion del
individuo y el preparador
laboral permanece a su lado
por un minimo de cuatro (4)
semanas con el objetivo de
ensefiarle las tareas vy
funciones que debera realizar.
Se va retirando
paulatinamente  segin  su
criterio.

Se realizan visitas de

preparadores laborales
asisten a la empresa con
la finalidad de aprender
las funciones y tareas que
deberan ser realizadas por
el individuo que va a ser
insertado.

Fase de insercion: aqui se
comienza a dar la
adaptacion del empleado
al nuevo puesto de trabajo
bajo la supervision del
preparador laboral quien
se va alejando
paulatinamente.

Fase de monitoreo: el
preparador laboral

comienza a asistir

adecue al perfil.

El preparador se dirige
al puesto de trabajo
con la finalidad de
aprender las tareas y
funciones que debera
desempefiar el
individuo a insertar.

Se coloca al candidato
en el puesto de trabajo
junto con el preparador
laboral para que le
ensefie las tareas y
funciones de su puesto

de trabajo.

funciones del puesto
de trabajo.

El preparador laboral
permanece al lado del
joven insertado por
un minimo de cuatro
(4) semanas para
ensefarle a
desempenfiar las tareas
y funciones
inherentes al puesto.
Se realizan visitas de
supervision a lo largo
de la vida laboral de

la persona.
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supervision a lo largo de la
vida laboral del trabajador

insertado.

semanalmente 'y mas

adelante  mensualmente,
dependiendo del dominio
del individuo insertado de
las tareas y de las
funciones del puesto de

trabajo, para realizar la

supervision.

5.

El preparador realiza
un proceso de
seguimiento y
supervision quincenal
al individuo durante

los primeros 3 meses.

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 20009.
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Tabla N° 2. Comparacion de las fases del empleo protegido

No tiene etapas estructuradas como las de la modalidad de empleo No tiene etapas estructuradas como las de la modalidad de empleo

con apoyo sOlo se establece contacto con empresas que estén dispuestas a | con apoyo sélo se establece contacto con empresas que estén dispuestas a
ofrecer oportunidades laborales a los participantes para que realicen sus | ofrecer oportunidades laborales a los participantes para que realicen sus
labores dentro de la misma institucion. labores dentro de la misma institucion.

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 20009.
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V. MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion social se hace uso de una serie de herramientas metodoldgicas
para realizar con éxito un determinado estudio. A los efectos de esta investigacion, dirigida a
conocer si existen diferencias en la satisfaccion laboral de las personas con discapacidad
intelectual bajo las modalidades de empleo con apoyo y empleo protegido en el Area
Metropolitana de Caracas, se contdé con un metodo cientifico que requirio la definicion de
aspectos asociados con el disefio y tipo de investigacion, la unidad de andlisis, la poblacién y
muestra, definicion de variables, estrategias y técnicas para la recoleccion de datos,

procesamiento y analisis de la informacién.

1. Tipo de investigacion

La investigacion realizada se inserta en los estudios descriptivos-comparativos, la cual
se abordd a traves de un disefio de campo transeccional. Encuadran aqui aquellas
investigaciones cuyo propdésito es describir y comparar grupos o contexto con base a una o
varias variables, recolectando los datos fundamentales de fuentes primarias en un solo

momento o perspectiva del presente y en su ambiente natural (Hurtado, 2000)

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis (Danhke, 1998, c.p. Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007). Miden
evallan o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno a investigar. Se selecciona una serie de cuestiones y se mide o

recolecta informacion, para asi describir lo que se investiga. Son Utiles para mostrar con
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precision los angulos o dimensiones de un fendémeno, suceso, comunidad, contexto o

situacion. (Hernandez, et al, 2007)

Por otro lado, los estudios comparativos tienen como finalidad “lograr la identificacion
de diferencias o semejanzas con respecto a la aparicion de un evento en dos 0 mas contextos,

grupo o situaciones diferentes” (Hurtado, 2000, p.266).

En los estudios comparativos, segin Hurtado (2000), los investigadores

trabajan con un evento o caracteristica de estudio (de la cual se derivan los
criterios de comparacion) y trata de identificar el comportamiento diferencial
de dicho evento en varias situaciones, contextos, fendbmenos o grupos. En
investigacion estos grupos o contextos a comparar se forman utilizando los
niveles o categorias de otro evento, el cual, para efectos de la investigacion
comparativa no se asume como variable dependiente o independiente, dado que
el objetivo no es buscar relaciones causales, ni verificar hipotesis, sino que se

asume como criterio de clasificacion (p.267).

De tal manera que en un estudio descriptivo-comparativo se investigaran las
caracteristicas de un fendmeno en particular para determinar si existen diferencias o
semejanzas en dos 0 mAas aspectos en particular para luego describir los resultados

conseguidos de tal manera que se puedan clasificar.

De acuerdo a lo anterior, en esta investigacion se determinaron los niveles de
satisfaccion laboral mediante un instrumento que se elaboro a partir de la Teoria bifactorial de
Herzberg, la cual engloba los factores intrinsecos y extrinsecos que influyen sobre la

satisfaccion laboral; y se aplico directamente a personas con discapacidad intelectual leve,
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que se encontraba vinculadas a los programas de insercién laboral (empleo con apoyo y
empleo protegido). Para poder luego comparar los niveles de satisfaccion de ambas

modalidades.

2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion para este estudio es no experimental, la cual es definida por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) como aquellas investigaciones que se “realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su

ambiente natural para después analizarlos” (p.205)

Es también de tipo transeccional o transversal descriptivo, ya que se recolectaran datos
en un solo momento, describiendo las variables y analizando su incidencia en un momento
dado, ademas de indagar la incidencia de las modalidades o niveles de la variable a analizar en

la poblacion luego sefialada.

3. Poblacion y Muestra

La poblacién se define, segun Selltiz (1980) c.p. Herndndez, Fernandez y Baptista,
(2006) como “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (p. 238). Para los efectos de este estudio, la poblacién la componen las
personas con discapacidad intelectual leve que se encuentren bajo las modalidades de empleo
con apoyo y empleo protegido, pertenecientes a las seis (6) instituciones (objeto de estudio) en

el area metropolitana de Caracas.

Por razones de tiempo y economia se decidio trabajar con una muestra de la poblacion,
la cual, por la carencia de registros acerca de las diversas instituciones que en el area
Metropolitana de Caracas ofrecen programas de empleo protegido y de empleo con apoyo
hubo de elegirse intencionalmente. Adicionalmente a esto, la poblacion con discapacidad

intelectual leve en Venezuela es reducida lo que hace practicamente imposible la seleccion de
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una muestra representativa. Razén por la cual se buscé abarcar las mayor cantidad de
instituciones que ofrecieran estos programas, y a su vez, la mayor cantidad de poblacion

dentro de cada una de ellas.

Para la determinacion de la muestra se trabajo en dos etapas:

En la primera etapa se indagd sobre las instituciones que contaban con estos programas
de insercion laboral por diferentes vias; principalmente internet, referencias personales y/o
profesionales y bibliografia. Luego con direcciones y teléfonos se procedio a realizar una
consulta para determinar si accedia a participar. El resultado fue que de las consultadas, diez

(10) en total, se eligieron seis (6) instituciones, las cuales constituyeron la muestra definitiva.

Las seis instituciones son:

e FUNDACODISE (Fundacion para la Cooperacién y Desarrollo Integral de Sociedades
Especiales)

e AVESID (Asociacién Venezolana para el Sindrome de Down)

e APOYE (Asociacion Audaz para la orientacion y estimulo de Personas con
Necesidades Especiales)

e ASODECO (Asociacion para el Desarrollo de Educacién Especial Complementaria)

e Talleres de la Buena Voluntad

e Taller de Educacion Laboral Dora Burguefio

Las cuatro (4) instituciones que no accedieron a participar fueron: CONAPDIS, TEL
de los Palos Grandes y Tel de la Castellana y AVEPANE.

En la segunda etapa, se establecieron los siguientes criterios de seleccion de las

unidades muestrales en cada una de las instituciones seleccionadas en la primera etapa:
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Personas con discapacidad intelectual capaces de desenvolverse por si mismos, en
cuanto al cuidado personal, la realizacion de tareas de acuerdo a sus posibilidades, la

utilizacion de un lenguaje adecuado, etc.

Que tuvieran un minimo de 6 meses de antigliedad, tiempo que se considerd el minimo

en que una persona podria saber si se encuentra satisfecha con el puesto de trabajo.

Con esos criterios, se obtuvo la muestra definitiva en cada institucién, para lo cual se

trabajo la siguiente manera:

1. Se realiz6 un primer contacto con el personal de la institucion, en la que se pauté una

cita.

En esa primera cita se procedié a proporcionar informacién sobre la investigacion
(resumen, objetivos, operacionalizacion de la variable, instrumento y metodologia para
la recoleccion de los datos)

Se pautd un calendario de visitas con el propoésito de aplicar el instrumento de la
prueba piloto.

Validado el instrumento se pauté el calendario para la aplicacion de la prueba
definitiva en cada institucion a todos los casos que se encontraron en el momento de la
recoleccion y que concordaban con los criterios de seleccion de unidades muestrales

antes indicados.

En la tabla 3 se indica la distribucion definitiva de las unidades muestrales encuestadas.

Se observa que el numero de personas con discapacidad intelectual leve ubicadas en la

modalidad de empleo protegido era de 70 personas y se lograron entrevistar a 63 personas lo

que equivale al 90% de la muestra en la etapa 1. Mientras que en la modalidad de empleo con

apoyo, inicialmente se ubicaron a 127 personas con discapacidad intelectual leve y se lograron

entrevistar a 85 personas lo que equivale al 66.9% de la muestra en la etapa 1. Al final el total

de individuos o unidades muestrales entrevistadas fue de 148 personas lo que equivale al

75.1% de la muestra en su etapa
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Tabla N° 3. Distribucion de la muestra definitiva de estudio por instituciones y

modalidad de empleo

Poblacion | Muestra | Poblacion | Muestra

Fundacodise 60 54 _ - 54

Avesid - - 20 15 15

Apoye _ - 17 14 14

Asodeco 10 9 68 40 49

Talleres de la Buena _ L 6 6 6
Voluntad

Dora Burguefio _ . 16 10 10

4. Variables: definicion conceptual y operacional

4.1 Variable de comparacion: satisfaccion laboral
4.1.1 Definicion conceptual

Para los efectos de esta investigacion se utilizara la definicion de Bravo, Peird y
Rodriguez, (1996), c.p. Cuadra y Veloso, (2007), que definen Satisfaccion Laboral como “una
actitud o un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su experiencia y su
situacion de trabajo. Dichas actitudes pueden referirse al trabajo en general o a facetas

especificas del mismo” (p.50).
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4.1.2 Definicion Operacional

e Factores Motivadores:

tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados
con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento
de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por encima de
los niveles normales. El término motivacion incluye sentimientos de
realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen

bastante significacion para el trabajo. (Chiavenato, 2000, p.77)

v" Reconocimiento: se refiere a la importancia que se le da por parte de la empresa o
supervisor a aquellas actividades que la persona realiza en el lugar de trabajo.

v Logro: se refiere a aquellas actividades o metas que el empleado se ha planteado y ha

logrado alcanzarlas.

v Progreso: se refiere a los avances y mejoras que permitan el crecimiento personal y el

ascenso de la persona dentro de una empresa.

v Responsabilidad: cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo

(Diccionario de la lengua espafiola).

v' Trabajo en si: se refiere a la ejecucion de las tareas y actividades que contiene un

cargo especifico.
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Factores Higiénicos:

consisten en las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida,
entre otras. Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores
que las empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de
los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy
limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores. (Chiavenato,

2000, p.76).

Politicas de Administracion la Empresa: se refiere a las normas, lineamientos y

directrices establecidas por la empresa y que el empleado debe cumplir.

Relaciones Interpersonales: se refiere a la interaccion reciproca que existe entre el

empleado, sus supervisores y comparieros de trabajo.

Supervisién: se refiere al apoyo y seguimiento que se le da a las actividades que
realiza el trabajador con el objeto de que las realice de forma satisfactoria.

Condiciones de Trabajo: se refiere al estado en que se encuentra el ambiente en
donde realizan las actividades, asi como también, si cuentan con las herramientas para

realizar su trabajo.

Vida Personal: se refiere a las actividades que se realizan en el lugar de trabajo para
compartir con los comparieros, asi como también, la relacién entre el trabajo y la vida

familiar.
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v Estatus: se refiere a la conformidad que tiene la persona con respecto a la posicién

ocupa dentro de la organizacion.

v’ Salario: se refiere a la remuneracion que recibe la persona por el trabajo realizado.

v Beneficios complementarios: se refiere a todas las ganancias que recibe el empleado a

parte de la remuneracion por el trabajo realizado.
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Tabla N° 4. Operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral
Variable Dimensiones Indicadores items
Reconocimiento 3,16
Logro 4,17,35
Motivadores Progreso 5,18,25,33

Responsabilidades | 11,26,36

. ., Trabajo en si 6,19,23,27,32,3¢

Satisfaccion
Laboral :

Politicas de 8,13,22,28,34
Administracion de
la Empresa
Relaciones 12,21,37

Interpersonales

Supervision 7,20,31

Condiciones de 1,14,38
Higiénicos Trabajo

Seguridad en el 2

Empleo

Vida Personal 9,30

Estatus 29

Salario 10,24

Beneficios 15

Complementarios
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4.2 Variable de clasificacion: modalidad de empleo

e Empleo con apoyo: consiste en el empleo integrado en la comunidad dentro de
empresas normalizadas, para personas con discapacidad que tradicionalmente no han
tenido posibilidad de acceso al mundo laboral, mediante la provision de los apoyos
necesarios dentro y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en
condiciones de empleo lo mas similares posible en trabajo y sueldo a las de otro
trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la misma empresa
(Jordan de Urries y Verdugo, 2001).

e Empleo protegido: es aquél que ha sido generado para personas con discapacidad en
empresas ordinarias que cumplen determinadas caracteristicas orientadas a facilitar la
incorporacion de trabajadores con discapacidad al mercado laboral (Laloma, 2007).

4.3 Variables demograéficas
Se medirdn también un conjunto de variables demograficas que por una parte
permitirdn caracterizar la muestra y por la otra ver si por segmentacion de los encuestados
segun estas variables se pueden establecer diferencias 0 no en cuanto a los niveles de
satisfaccion laboral, tales como: edad, sexo, antigliedad, entre otros.
4.3.1 Definicion Operacional:

Las dimensiones que presenta esta variable son las siguientes:

e Sexo: se refiere a la “condicion bioldgica que distingue a las personas en hombres y

mujeres y estd determinada antes del nacimiento”. (INE, 2005, p.54)

e Edad: es el periodo transcurrido entre la fecha de nacimiento de la persona y el dia en

que fue empadronada, expresado en afios completos. (INE, 2005, p.55)
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Nivel Educativo: se refiere al ultimo afio, grado o semestre de estudios aprobados
dentro del nivel de educacion que ha cursado la persona empadronada, expresado en
aflos completos. (INE, 2005, p.59) En el caso de las personas con discapacidad
intelectual se da a traves de la educacion especial (instituciones especializadas) o la

educacion regular con una adaptacion curricular.

Es importante aclarar que la educacion especial puede considerarse como

el conjunto de recursos educativos que se utilizan con los alumnos con
discapacidad para la consecucién de un objetivo, que es facilitar de la mejor
manera posible, en el sistema educativo general normalizado. Al mismo
tiempo, la educacion especial puede entenderse como la respuesta que el
sistema educativo da a las situaciones individuales de aprendizaje, en contacto
permanente con el contexto educativo (Cabra de Luna, 2006 c.p. De Jesus y

Giron, 2008, p.127).

Mientras que la educacion con adaptacion curricular consiste en la educacion
que se le ofrece a las personas con discapacidad dentro de una escuela
normalizada, adaptando la educacién con el proposito de que pueda ser
incluido. Segiin Yadarola (1998) este modelo se considera, el mas “Optimo y
mas cercano a la méxima integracion y minima discriminacion del nifio

especial” (p.3).

Cargo: nivel que ocupa un individuo dentro de la jerarquia de una organizacion
(directivo, empleado, gerente, etc.) considerando para ello el conjunto de tareas que

realiza en su jornada de trabajo.
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e Antigtedad: numero de afios que tiene desempafiando una actividad laboral bien sea,
remunerada o gratuita en el &mbito publico o privado, donde se hayan adquirido

habilidades, aptitudes y conocimientos en un &mbito en especifico.

5. Métodos para la Recoleccion de Datos

5.1 Disefo:

El instrumento elaborado se realizé a partir de la operacionalizacion de la variable
Satisfaccion Laboral, se tomaron como referencia varios instrumentos, pero lo mas
importantes fueron: el elaborado por Cruz y Romero en 1991 y el de Betancourt y Gonzéalez
(1999) para la realizacién de un estudio sobre la satisfaccion del empleado en el trabajo y

calidad de servicio al cliente segun la teoria dual de Herzberg.

Resulta importante aclarar, que por el tipo de poblacion a la que se dirige esta
investigacion el instrumento original tuvo que ser modificado para que pudiera ser de facil

entendimiento para la poblacion, en consecuencia tuvo que ser nuevamente validado.

El instrumento disefiado para medir la satisfaccion laboral de las personas con

discapacidad intelectual leve consta basicamente de 3 partes:
e Items para el control del entrevistador:
Esta seccidn contiene datos que sélo seran manejados por el entrevistador, tales como:
namero del instrumento, institucion a la que pertenece, tipo de institucion (publica/privada).
Estos datos permitiran al entrevistador llevar un control de las encuestas y le facilitara el

procesamiento de los datos.

e Items demograficos de las personas con discapacidad intelectual leve:
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Esta seccion permitira obtener datos acerca de algunas de las caracteristicas socio-
laborales de las personas con discapacidad intelectual, a través de una serie de preguntas

cerradas y abiertas, tales como: sexo, antigliedad, nivel de educacion, etc.

e Items de la variable “Satisfaccion Laboral” de las personas con discapacidad

intelectual leve:

Esta seccion esta estructurada por 39 preguntas cerradas con tres (3) opciones de
respuesta (Si-Algunas Veces/Regular-No), que seran planteadas a través de una entrevista con
la persona con discapacidad intelectual leve, ademas se contard con el apoyo de la
psicopedagoga de la institucion durante la realizacion de cada entrevista, considerando una

duracioén estimada de 20-25 minutos.

A cada una de las respuestas se le proporcion6 un valor numérico o peso formando una
escala ordinal, mediante el cual se elaboro un indice de satisfaccion laboral, el cual se presenta

en la siguiente tabla.

Tabla N° 5. indices de Medicién

Valores
ltems No Satisfecho Medianamente Satisfecho Satisfecho
1 2 3
Indicadores No Satisfecho Medianamente Satisfecho Satisfecho
1 2 3
Dimensiones No Satisfecho Medianamente Satisfecho Satisfecho
1 2 3
Variable No Satisfecho Medianamente Satisfecho Satisfecho
1 2 3

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 20009.
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Tabla N° 6. indices de Medicion para la Interpretacion de los Resultados

indice Interpretacion de Resultados
(1-1,49) No Satisfecho
(1,5-2,49) Medianamente Satisfecho
(25-3) Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 20009.

Ademas, se debe saber que todo instrumento debe cumplir con dos requisitos

fundamentales como lo son: la validez y la confiabilidad

5.2 Validez:

Es definida por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006) como “el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.277). Por otro lado, Selltiz,
Wrightman y Cook (1965) proponen que la validez de un instrumento se refiere al “grado en
que las diferencias de puntuacién reflejan verdaderas diferencias entre individuos en la

caracteristica que se pretende medir, mas que los errores constantes o de azar” (p.238).

5.2.1 Validacion del instrumento:

Una vez construido el instrumento, fue sometido a una evaluacion por parte de
expertos en el area de metodologia y discapacidad, a fin de determinar si las preguntas
planteadas median la variable “Satisfacciéon Laboral”. Posteriormente, se procedid a realizar
las correcciones pertinentes, en aquellos casos en los que fuera necesario, para asi lograr una

mejor efectividad.

Para determinar el grado de validez del instrumento, el panel de experto estuvo

conformado por cuatro (4) expertos:

e José Naranjo (Coordinador de Relaciones Industriales de la UCAB)
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e Lourdes Montenegro (Profesora de la Escuela de Psicologia de la UCAB)
e Juan Manuel Trak (Profesor de la Escuela de Ciencias Sociales de la UCAB)
e Maybelin Pefia (Psicopedagoga de FUNDACODISE)

o Aracelis Tortolero (Profesor de la Escuela de Ciencias Sociales de la UCAB)

A este panel de expertos se les presentd una Carta de Invitacién (vease Anexo A)

donde se les solicitd evaluar los siguientes aspectos:

e Revision de la operacionalizacién de la variable (dimensiones e indicadores que
forman parte de la variable Satisfaccion Laboral).

e Revision de la escala empleada para la medicion de cada indicador y revision del
sentido de los reactivos, en relacion con la escala.

e Reuvision de los reactivos, en forma y lenguaje, en relacion con la unidad de analisis.

Al terminar todo este proceso, se pudo determinar la validez del instrumento en
relacion con la variable que se pretende medir y los 39 items que conforman el cuestionario,

permitiendo de esta manera, satisfacer los objetivos planteados de la investigacion.

5.3 Confiablidad

La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al “grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.” (Herndndez
Fernandez y Baptista, 2007, p.277) En otras palabras, una investigacién que es confiable es
aquella que es “estable, segura, congruente e igual a si misma en diferentes tiempos y

previsible para el futuro”. (Martinez, 2006, s/p)

Es importante destacar que la confiabilidad de un instrumento varia dependiendo de la
cantidad de items que éste incluya. A mayor nimero de items, mayor confiabilidad y

viceversa. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007)
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La confiabilidad de un instrumento se puede determinar a través de varias técnicas que
producen un coeficiente de confiabilidad, sin embargo para los efectos de esta investigacion se
utilizd el Alpha de Cronbach. El uso de esta técnica tiene como ventaja segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2007) que “simplemente se aplica la medicion y se calcula el

coeficiente.” (p.290)

Con la finalidad de conocer si una medicion es confiable, es necesario establecer una
clasificacion en un rango de valores, donde el coeficiente varia entre cero (no confiable) y uno
(confiabilidad perfecta). Para poder interpretar el coeficiente de confiabilidad se requiere de la

siguiente tabla, presentada por Blanco y Alvarado (2005):

Tabla N° 7. Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad

Escala para Interpretar el Rango de
Coeficiente de Confiabilidad Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Blanco y Alvarado, 2005

Con el objetivo de medir la confiabilidad del instrumento, se realizé una prueba piloto,
que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) consiste en “administrar el instrumento a

una pequefia muestra, cuyos resultados se usan para calcular la confiabilidad inicial”. (p. 306)

Para este estudio, la prueba piloto se aplic6 en dos instituciones, la primera de ellas fue
FUNDACODISE que funciona bajo la modalidad de empleo protegido, la segunda fue
ASODECO que funciona bajo la modalidad de empleo con apoyo; ambas se encuentran
ubicadas en el Area Metropolitana de Caracas. Estas fueron elegidas por ser las dos

instituciones que tienen mayor cantidad de personas insertadas laboralmente bajo sus
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respectivas modalidades. De tal manera, se procedié a tomar una muestra de 25 personas, 11

personas pertenecientes a FUNDACODISE y 14 pertenecientes a ASODECO.

Para el calculo del coeficiente de confiabilidad se utiliz6 el programa SPSS 17.0, en el
cual se procedié a realizar el vaciado de los datos obtenidos a través de las 25 entrevistas

realizadas, lo que sirvié para calcular el Alpha de Cronbach, el cual arrojé los siguientes

resultados:

Tabla N° 8. Andlisis de la Confiabilidad

N %
Casos  Validos 25 100,0
Excluidos® 0 0
Total 25 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

810 39

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

En la Tabla N° se puede apreciar que la confiabilidad del instrumento para medir la
satisfaccion laboral de las personas con discapacidad intelectual leve insertadas bajo alguna de
las dos modalidades (empleo protegido y empleo con apoyo) es muy alta , ya que se obtuvo un

coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,81.
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5.4 Aplicacion

Una vez realizada la prueba piloto, se procedio a contactar al resto de las instituciones
que formaban parte de la muestra para comenzar con la recoleccion de informacion a través
del cuestionario.

El instrumento disefiado para medir la variable de satisfaccion laboral consistia en una
encuesta conformada por 39 items. Sin embargo, éste fue aplicado a través de una entrevista,
la cual es definida por De Canales (s/f) como la “comunicacion establecida entre el
investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes

planteadas sobre el tema propuesto” (p.6).

Es importante destacar, como ventaja, que segin Ledn y Montero (2003) c.p.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) la entrevista el método que “consigue un mayor
porcentaje de respuestas a las preguntas, su estimacion es de 80 a 85%. Incluso puede ser

superior a esta cifre con una planeacion adecuada” (p. 335).
6. Codificacion del Instrumento
Con el objetivo de facilitar y agilizar el procesamiento y analisis de los datos, se

procedié a asignarle un cédigo o nimero a cada una de las preguntas que conformaban el

cuestionario, los cuales son los siguientes:
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6.1 Variable Demogréfica: Institucion

Tabla N° 9. Codificacion Institucion

Institucion Cddigo

T.E.L. Dora Burguefio 1
Industrias Venezolanas de Buena

Voluntad 2
ASODECO 3
APOYE 4
AVESID 5
FUNDACODISE 6

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.2 Variable Demograéfica: Tipo de Institucion

Tabla N° 10. Codificacion Tipo de Empleo

Tipo de Empleo | Codigo
Empleo Protegido 1
Empleo con

Apoyo 2

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009
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6.3 Variable Demogréfica: Edad

Tabla N° 11. Codificacién Edad

Edad Cadigo
18 afos - 25 afios 1
26 anos - 35 anos 2
36 afos - 45 afnos 3
46 anos - 50 afnos 4
56 afios 0 mas 5

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.4 Variable Demogréfica: Género

Tabla N° 12. Codificacion Género

Género Cadigo
Femenino 1
Masculino 2

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.5 Variable Demogréfica: Nivel de Educacion

Tabla N° 13. Codificacion Nivel de Educacién

Nivel de Educacion Cadigo
Educacion Especial 1
Educacion Regular con Adaptacion
Curricular 2

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.6 Variable Demograéfica: Cargo
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Tabla N° 14. Codificacion Cargo

Cargo Cadigo
Asistente/Auxiliar 1
Mensajeria Interna/Archivista/Oficinista 2
Artesano 3
Analista de Sistema 4

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.7 Variable Demograéfica: Antigliedad

Tabla N° 15. Codificacion Antigliedad

Antigliedad Cadigo

6 meses - 2

anos 1

3 afnos - 6 afos 2

7 anos - 10 afos 3

11 afios - 14

anos 4

15 afios 0 mas 5

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009

6.8 Opciones del Instrumento: Reactivos

Tabla N° 16. Codificacion Reactivos

Reactivos Cadigo
Si 3
A
veces/Regular 2
No 1

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009



b
Satisfaccion Laboral de personas con discapacidad intelectual
Nufiez y Pabén, 2009

116

En el programa estadistico SPSS 17.0 se registraron las respuestas de las 148 personas
que conformaban el total de la muestra, de manera horizontal se registro la respuesta de cada
persona a cada una de las preguntas y de forma vertical los datos demograficos y cada una de
las preguntas que contenia la encuesta, creando de esta manera una base de datos, la cual se
procedio a exportarla a Excel para hacer la tabulacion de los datos.

7. Procesamiento y analisis de los datos

Para poder procesar y analizar los datos se utilizo la base de datos anteriormente creada
en SPSS 17.0, en donde se realizaron diversos andlisis estadisticos relacionados con la
investigacion, tales como: la obtencion de frecuencias y porcentajes de cada una de las
dimensiones y de los diversos aspectos que se pretendian medir; todo esto con la finalidad de
responder al objetivo general y a cada uno de los objetivos especificos anteriormente
planteados.

Se realizaron analisis estadisticos mediante la aplicacion de férmulas para obtener los
promedios de las categorias que integran la variable satisfaccion laboral, todo esto para poder
ubicarlas dentro de una escala de medicién, lo que permitié elaborar tablas agrupando en ellas
varios items, con el prop6sito de obtener las frecuencias y porcentajes de las dimensiones y asi
llevar a cabo un estudio de mayor profundidad.

8. Técnicas de Analisis

Es necesario que al obtener los datos se analicen con el propdsito de obtener su

significado con respecto a los objetivos planteados.

Después de realizar las tablas de contingencia de los indicadores con sus respectivas
frecuencias, porcentajes y graficas se procedié a realizar las tablas de las dimensiones con el
objetivo de determinar en qué factores (motivadores o higiénicos) las personas con
discapacidad se encontraban més satisfechas y posteriormente se procedio a realizar el mismo

procedimiento con el indice de satisfaccién general (abarcando todos los items) con la
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finalidad de determinar el nivel de satisfaccion de la poblacion muestral para observar si

existian diferencias con respecto a las modalidades de empleo y la variable estudiada.

9. Consideraciones éticas

Es importante resaltar que la informacién obtenida por parte de las asociaciones y los
individuos que formaron parte de la poblacion de estudio de la investigacion, fue utilizada
Unicamente para fines académicos y que no sera revelada a personas ajenas a este estudio,
motivo por el cual el nombre de los participantes nunca fue solicitado ni documentado en el
proceso de recoleccién de datos, garantizando asi el anonimato y la plena confidencialidad de

la informacién manejada durante la realizacion de la investigacion.

10. Factibilidad

La realizacion de esta investigacion se considera de caracter factible, ya que se conto
con todos los recursos econdémicos, con el tiempo de ejecucion necesario, y con todos aquellos
recursos y elementos que permitieron alcanzar los objetivos de la investigacion de la manera

esperada.

De igual manera se considera factible y viable el acceso a las fuentes de informacién,
ya que se pudo acceder a la poblacion que formo parte de la muestra, los cuales constituyen
una fuente directa y confiable de la data necesaria para poder alcanzar los fines propios de la

investigacion.
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VI. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos con el fin de satisfacer los
objetivos planteados anteriormente, comenzando por describir las caracteristicas socio-
laborales de las personas con discapacidad intelectual segun la modalidad de empleo. Luego se
presentaran las descripciones de los datos obtenidos en relacion con los indicadores que
conforman cada una de las dimensiones. En la tercera parte se describen los resultados
alcanzados con respecto a los factores motivadores y los factores higiénicos; y en la Gltima
parte se muestran los niveles de satisfaccion alcanzados por las personas con discapacidad

intelectual en funcion a la modalidad de empleo e institucion a la cual pertenecen.

1. Datos socio-laborales

Tabla N° 17. Distribucion de la poblacién encuestada por edad y modalidad de empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Edad f % F % F %
(18-25 afios) 34 54,0% 26 30,6% 60 40,5%
(26-35 afios) 20 31,7% 54 63,5% 74 50,0%
(36-45 afios) 7 11,1% 5 5,9% 12 8,1%
(46-55 afios) 1 1,6% 0 0,0% 1 0,7%
(56 0 més) 1 1,6% 0 0,0% 1 0,7%
TOTAL 63 100,0% 85 100,0% 148 100,0%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 4. Distribucién de la poblacion encuestada por edad y modalidad de empleo.

La Tabla N°17 nos muestra la distribucion de la poblacién encuestada por edad y
modalidad de empleo, se observa que de las 148 personas la mayoria se ubica entre los 26 y 35
afios de edad dando un 50% equivalente a 74 casos, seguidamente se tiene a la poblacién entre
18 y 25 afios de edad con un 40,5%. En el resto de las categorias de edad la cantidad es exigua

en comparacion con las dos anteriores.

Ahora bien, al diferenciar por modalidad de empleo notamos que dentro de la
modalidad de empleo protegido el mayor porcentaje corresponde a las edades entre 18 y 25
afios representado por un 54%. En cambio en el caso de las personas discapacitadas insertadas
bajo la modalidad de empleo con apoyo tenemos que la mayoria, el 69,4% (63,5% + 5,9%)
tienen entre 26 y 45 afnos. Estas diferencias se deben a que en la modalidad de empleo
protegido el tiempo que pasa desde que el individuo llega a la institucion hasta que comienza a
ejercer la actividad laboral es mas corto ya que ellos trabajan en la misma institucién, en
comparacion con el empleo con apoyo en el cual la persona tarda mas desde el momento en

que llega a la institucion hasta que comienza a trabajar en alguna empresa, ya que depende de



Ey
Satisfaccién Laboral de personas con discapacidad intelectual

cuan rapido este apto para salir al mercado laboral y se hayan determinado sus competencias

Nufiez y Pabén, 2009

para poderlos adaptar a las exigencias de la empresa que necesite al empleado.

Tabla N° 18. Distribucion de la poblacion encuestada por sexo y modalidad de empleo

Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Sexo f % = % F %
Femenino 38 60,3% 32 37,6% 70 47,3%
Masculino 25 39,7% 53 62,4% 78 52, 7%
TOTAL 63 100,0% 85 100,0% 148 100,0%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Grafico N° 5. Distribucidn de la poblacion encuestada por sexo y modalidad de empleo.
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En la Tabla N° 18, la cual muestra la distribucion de la poblacién encuestada por sexo
y modalidad de empleo, se puede observar que de los 148 individuos encuestados el 52,7%
son del sexo masculino, mientras que el 47,3% del sexo femenino. Con lo se puede afirmar

que hay homogeneidad en cuanto a la distribucion por género a nivel del total de encuestados.

Sin embargo al observar la tendencia por modalidad de insercion laboral se nota que a
nivel del empleo protegido predomina el sexo femenino (60,3%). Caso contrario ocurre con el

empleo con apoyo en donde predomina el sexo masculino (62,47).

En otras palabras, se puede observar que en la primera modalidad existe una mayoria
de participantes femeninos y en la segunda modalidad una mayoria del sexo masculino. Esto
puede ser indicativo de que las mujeres pudieran tener algun tipo de problema para ingresar al
mercado laboral (normalizado) tales como: discriminacion por género, sobreproteccién de
familiares, etc. Se pudo constatar a través de preguntas ad hoc con las personas que trabajan
dentro de las instituciones que por lo general los padres de las jovenes con discapacidad
intelectual prefieren que sus hijas trabajen bajo la modalidad de empleo protegido ante el

temor de rechazo y/o abusos de que pudieran ser objeto.

Tabla N° 19. Distribucion de la poblacion encuestada por nivel de educacion y modalidad de

empleo.
Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Nivel de Educacion f % f % F %

Educacion Especial 47 74,60% 63 74,10% | 110 | 74,30%
Educacion Regular con 16 25,40% 22 25,90% 38 | 25,70%
Adaptacién Curricular

TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 6. Distribucién de la poblacion encuestada por nivel de educacion y modalidad de

empleo.

En esta tabla de distribucion de la poblacion encuestada por nivel educativo y
modalidad de empleo se observa, que del total de personas encuestadas (148 personas) un
74,3% cursd educacion especial y un 25,7% cursd educacion especial con adaptacion
curricular. De las personas insertadas bajo la modalidad de empleo protegido un 74,6%
equivalente a 47 casos cursé educacion especial, mientras que un 25,4% equivalente a 16
casos curso educacion regular con adaptacién curricular. Del total de personas insertadas bajo
la modalidad de empleo con apoyo un 74,1% equivalente a 63 casos cursé educacion especial,
mientras que un 25,9% equivalente a 22 casos cursé educacion regular con adaptacion

curricular.

De los datos obtenidos en la investigacion, se puede decir que la mayoria de las
personas, participantes en ambas modalidades, cursé educacion especial; esto se debe a que

los institutos que ofrecen la educacion regular con adaptacion curricular no son suficientes
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para satisfacer las necesidades de todas las personas con discapacidad y s6lo muy pocos tienen

la oportunidad de ingresar a ella. En cambio, existe un mayor nimero de institutos que ofrecen

educacion especial, haciendo que los éstos individuos tengan la oportunidad de tenerla.

Tabla N° 20. Distribucion de la poblacidn encuestada por cargo y modalidad de

empleo.

Modalidad de Empleo

Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL

Cargo f % F % f %
Asistentes o Auxiliares 4 6,3% 60 70,6% 64 | 43,2%
Mensajeria Interna o Archivistas 0 0% 21 24,7% 21 | 14.2%
Artesanos 59 93,7% 0 0% 59 | 39,9%
Analistas de Sistemas 0 0% 4 4,7% 4 2,7%
TOTAL 63 100% 85 100% | 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Gréfico N° 7. Distribucién de la poblacion encuestada por cargo y modalidad de empleo.

En cuanto al cargo, podemos apreciar que del total de la muestra estudiada (148
personas), la mayoria que es representada por un 43,2% se encuentra trabajando como
asistentes o auxiliares en diversas areas, seguido por un 39,9% que se encuentran trabajando
como artesanos. La minoria de la poblacion, representada por un 2,7% se encuentra trabajando

como analistas de sistemas.

En el empleo protegido, se observa que la mayoria de la poblacion, representada por un
93,7% se encuentra desempefiando como artesanos, mientras que el resto de la poblacion,
representado por un 6,3% se encuentra trabajando como auxiliares o asistentes. Es importante
resaltar, que no se debe asociar esta modalidad de empleo con el cargo de artesanos, ya que
esto varia dependiendo de la naturaleza del trabajo que realicen las diferentes instituciones que
ofrecen esta modalidad, los resultados dan esta diferencia porque la gran mayoria de las
personas que se entrevistaron son de la misma institucién; institucion que se caracteriza por

promover este tipo de trabajo dentro de sus instalaciones.
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En el empleo con apoyo, la mayoria de la poblacidn, representada por un 70,6% se
encuentra trabajando como asistente o auxiliar, mientras que el resto de la poblacion se
encuentra trabajando como analistas de sistemas, cabe destacar que los analistas de sistemas se
encargan en general de la transcripcion de datos y de realizar diversos trabajos sencillos que
tengan que ver con el uso de computadoras, méas no realizan actividades todas las actividades

que se asocian con el cargo de analista de sistemas para personas que no poseen discapacidad.

Tabla N° 21. Distribucion de la poblacion encuestada por antigiedad y modalidad de empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Antigliedad f % f % F %
(6 meses-2 afios) 31 49,2% 53 62,4% 84 56,8%
(3 afios-6 afios) 28 44,4% 29 34,1% 57 38,5%
(7 afos- 10 afos) 1 1,6% 3 3,5% 4 2,7%
(11 afios-14 afos) 3 4,8% 0 0% 3 2%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Graéfico N° 8. Distribucidn de la poblacion encuestada por antigliedad y modalidad de empleo.

En la Tabla N° 21, observamos la distribucion de la poblacion encuestada por
antigliedad y modalidad de empleo, se puede ver que de las 148 personas que formaron parte
de la muestra, el 56,8% tiene una antigiiedad entre 6 meses y 2 afios, mientras que la minoria

tiene una antigliedad entre 11 y 14 afios, representado por un 2%.

Particularmente, en el empleo protegido se observa que la mayor parte de la poblacién
muestral, representada por un 49,2% tiene una antigiiedad entre 6 meses y 2 afios. A su vez, en
el empleo con apoyo observamos que la mayor parte de la poblacion muestral, representada
por un 62,4% tiene una antigiedad de 6 meses a 2 afios.

Resulta de gran importancia aclarar que, en el empleo protegido la antigiiedad nos da
mayoria entre 6 meses y 2 afios porque la institucion de la que se obtuvo gran parte de la
muestra apenas tiene 5 afios de funcionamiento. En cuanto a los resultados en el empleo con

apoyo, pudiera decirse la poca antigiiedad se debe a que los individuos encuestados tienen
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pocas posibilidades de ascenso y progreso lo que hace que su trabajo se vuelva rutinario y por
ende puedan cansarse de realizarlo. Por otro lado es relevante recordar que el articulo N° 28 de
la Ley para las Personas con Discapacidad en el cual se establece que las empresas deben
contar con minimo del 5% dentro de su némina, tiene una vigencia de 2 afios por lo cual
muchas de las personas con discapacidad intelectual que se encuentran trabajando tienen poca

antigiiedad.

2. Resultados obtenidos de la variable satisfaccion laboral por indicadores
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Graéfico N° 9. Distribucién de la poblacion encuestada por reconocimiento y modalidad de

empleo.

En el caso del Gréfico N° 9 podemos apreciar la distribucion de la poblacién

encuestada por reconocimiento y modalidad de empleo. El reconocimiento se refiere se refiere
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a la importancia que se le da por parte de la empresa o supervisor a aquellas actividades que la

persona realiza en el lugar de trabajo.

Se puede observar que el total de la poblacion insertada bajo la modalidad de empleo
protegido se encuentra satisfecha; en la modalidad de empleo con apoyo un 95,3% se
encuentra satisfecho y una menor parte representada por un 4,7% se encuentra medianamente

satisfecha.

En la modalidad de empleo protegido, los individuos se encuentran satisfechos en
cuanto al reconocimiento de su trabajo por parte de sus supervisores y compafieros en
institucion en general. Por su lado los individuos bajo la modalidad de empleo con apoyo a
pesar de presentar mayor cantidad de individuos satisfechos se encontré una pequefia cantidad
de individuos medianamente satisfechos, lo que significa que el reconocimiento de su trabajo

por parte de sus comparieros, supervisores y empresa en escaso.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Grafico N° 10. Distribucion de la poblacion encuestada por logro y modalidad de empleo.
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En el Grafico N° 10, observamos la distribucién de la poblacién encuestada por logro y
modalidad de empleo. El logro se refiere a aquellas actividades o metas que el empleado se ha

planteado y ha logrado alcanzarlas.

En el empleo protegido encontramos que el 100% de la poblacién insertada bajo esta
modalidad se encuentra satisfecha en cuanto al logro alcanzado con respecto a su trabajo,
mientras que en el empleo con apoyo se encuentra un 1,20% medianamente satisfecho, y el
resto de la poblacion se encuentra satisfecha, representada por un 98,8%. A pesar de este
porcentaje que se encuentra medianamente satisfecho en cuanto al logro alcanzado en su
trabajo, se puede considerar que las personas con discapacidad intelectual se encuentran
satisfecha en lo que se refiere a los resultados alcanzados en su trabajo, lo que nos muestra que

han podido realizar con éxito las labores asignadas en el mayor de los casos.

Tabla N° 22. Distribucion de la poblacion por progreso y modalidad de empleo.

Tipo de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Progreso f % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 1 1,6% 12 14,1% 13 8,8%
Satisfecho 62 98,4% 73 85,9% 135 92,1%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Gréfico N° 11. Distribucion de la poblacion encuestada por progreso y modalidad de empleo.

En el caso de la Tabla N° 22, muestra la distribucion de la poblacion encuestada por
progreso y modalidad de empleo. El progreso se refiere a los avances y mejoras que permitan

el crecimiento personal y el ascenso de la persona dentro de una empresa.

Se puede observar, que de los 148 casos estudiados la mayoria de la poblacion
muestral, representada por un 92,1% se encuentra satisfecha en relacion a esta dimension,
mientras que un 8,8% de la poblacion, se encuentran medianamente satisfechos en relacion al

progreso.

Particularmente, las personas insertadas bajo la modalidad de empleo protegido se
sienten en su mayoria satisfechas en cuanto al progreso, tomando en cuenta un 98,4% se
ubicaron en esta categoria de respuesta, teniendo sélo un 1,6% en la categoria de respuesta
medianamente satisfecho. Al comparar estos resultados con los obtenidos en el empleo con

apoyo, podemos observar que un 85,9% se encuentran satisfechas, mientras un 14,1%
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manifestaron estar medianamente satisfechas en cuanto al progreso. Podemos explicar estas
diferencias, tomando en cuenta que las personas con discapacidad intelectual que se
encuentran en la modalidad de empleo protegido, cambian de actividad constantemente dentro
de la institucién, es decir, sienten que pueden cambiar de roles a pesar de que no son muchos
los roles a los que pueden optar dentro de esta institucion, mientras que las personas que
fueron insertadas laboralmente bajo la modalidad de empleo con apoyo, a pesar de que han
podido ejercer su actividad laboral con éxito, es comprensible que Ilegard un punto en que no
pueden seguir escalando posiciones verticalmente dentro de la empresa y sienten que su
trabajo se vuelve rutinario y tedioso en algunos casos. Seria recomendable permitir que estas
personas puedan moverse horizontalmente dentro de la empresa en la que trabajen para asi
evitar que su labor se vuelva demasiado rutinaria, lo que pudiera causar que la persona decida

renunciar al trabajo.

Tabla N° 23. Distribucion de la poblacion encuestada por responsabilidades y

modalidad de empleo.

Tipo de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Responsabilidades f % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 5 8% 7 8,2% 12 8,1%
Satisfecho 58 92% 78 91,8% 136 91,9%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 12. Distribucion de la poblacion encuestada por responsabilidades y modalidad de

empleo protegido.

Empleo con Apoyo

m Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 13. Distribucion de la poblacion encuestada por responsabilidades y modalidad de

empleo con apoyo.
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La Tabla N° 23 nos muestra la distribucion de la poblacion encuestada por
responsabilidades y modalidad de empleo. La responsabilidad se refiere cumplimiento de las

obligaciones del trabajador o cuidado al hacer o decidir algo con respecto a su trabajo.

Se observa que del total de casos estudiados, el 91,9% manifestd sentirse satisfecho en
cuanto a la responsabilidad con respecto a sus labores, mientras que un 8,1% resultd

medianamente satisfecho con respecto a este indicador.

Observamos que en el empleo protegido la mayoria resulto estar satisfecha con
respecto a la responsabilidad (92%), mientras que el 8% manifestd estar medianamente
satisfecho. Encontramos resultados muy similares en el empleo con apoyo obteniendo los
resultados de esta manera, un 91,8% se siente satisfecho y un 8,2% se siente medianamente

satisfecho con respecto a la responsabilidad relacionada con el trabajo.

En estos resultados es importante resaltar que las personas que manifestaron estar
medianamente satisfechas, consideraban que estaban en capacidad que tener una mayor
responsabilidad como para tomar alguna decision en cualquier momento, pero en su lugar de
trabajo no se les daba esta oportunidad, simplemente debian cumplir con las responsabilidades

asignadas, no optando por tomar decisiones propias cuando lo consideraban conveniente.
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Grafico N° 14. Distribucion de la poblacién encuestada por trabajo en si y modalidad de

empleo.

En el Grafico N° 14 observamos como quedd distribuida la poblacién encuestada

segun su respuesta en cuanto al trabajo en si con respecto a la modalidad de empleo, es decir, a

la labor u oficio realizado, a la ejecucién de las tareas y actividades que contiene un cargo

especifico.

Se puede notar que en la modalidad de empleo protegido el total de los casos resultaron

estar satisfechos en cuanto a lo relacionado con su trabajo dentro de la institucion. El 3,4% que

resulté medianamente satisfecho estd dentro de la poblacion ubicada dentro de la modalidad

de empleo con apoyo, algunas de estas personas sienten que su trabajo es poco retador, es

decir, manifiestan la sensacion de poder hacer algo mas con respecto a su trabajo, cuando en la

practica no es asi, mientras que otras manifestaron sentirse agotadas al terminar su jornada de

trabajo. Es conveniente que en cada empresa se realice una entrevista con el empleado con
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discapacidad, para evaluar si se deben hacer cambios con respecto a la labor que desempefian,

para evitar estas situaciones.

Tabla N° 24. Distribucion de la poblacion encuestada por politicas de administracién de la

empresa y modalidad de empleo.

Tipo de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL

Politicas de Administracion

de la Empresa f % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 4 6,3% 19 22,4% 23 15,5%
Satisfecho 59 93,7% 66 77,6% 125 84,5%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Empleo Protegido

m Medianamente Satisfecho Satisfecho

93,7%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 15. Distribucion de la poblacion encuestada por politicas de administracion de la

empresa y modalidad de empleo protegido.
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Grafico N° 16. Distribucion de la poblacion encuestada por politicas de administracion de la

empresa y modalidad de empleo con apoyo.

Observamos la distribucion de la poblacion por politicas de administracion de la
empresa y la modalidad de empleo en la Tabla N° 24. Las politicas de administracion de la
empresa se refieren a las normas, lineamientos y directrices establecidas por la empresa y que

el empleado debe cumplir.

Se puede ver que de 148 casos, es decir, del total, un 84,5% se encuentra satisfecho en
cuanto a las politicas de administracién de la empresa, y un 155% manifiesta estar

medianamente satisfecho.

Si lo vemos segun la modalidad de empleo, nos damos cuenta que en el empleo
protegido gran parte de las personas se encuentran satisfechas, dando un total de 93,7%,
mientras que el equivalente a un 6,3% se encuentran medianamente satisfechas. Esto se debe a

que consideran que no pueden cumplir con la cantidad de trabajo asignada en el horario
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establecido, podemos sefialar que estas personas tienen un antigiiedad relativamente baja y
quizas no se han adaptado al ritmo de trabajo manejado en el taller. También manifestaron que
las normas del taller no le permiten trabajar con libertad, esto se debe a que el trabajo que
realizan estas personas en un trabajo estandarizado, por ende no se puede cambiar la forma de
hacerlo aunque ellos quieran. En la modalidad de empleo con apoyo las diferencias son adn
menores, ya que el 84,5% manifestd estar satisfecho y un 15,5% se encuentra medianamente
satisfecho, éste Gltimo resultado se debe principalmente a que no conocian las metas y
objetivos de la empresa en la que estan trabajando, principalmente porque su antigiedad en

dicha empresa era menor al afio.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 17. Distribucion de la poblacion encuestada por relaciones interpersonales y

modalidad de empleo.

Como observamos en el grafico N° 17 el cual muestra la distribucion de la poblacién

encuestada por relaciones interpersonales y modalidad de empleo. Las relaciones
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interpersonales se refieren a la interaccion reciproca que existe entre el empleado, sus

supervisores y compafieros de trabajo.

En el caso de la modalidad de empleo protegido se encontr6 que el total de los casos
resultaron estar satisfechos, esto se debe principalmente porque la institucion con mayor
cantidad de personas insertadas laboralmente bajo esta modalidad cuenta con numerosas

actividades para que sus trabajadores puedan compartir con sus comparieros de trabajo.

El 8,2% que manifestd estar medianamente satisfecho con respecto a las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo insertadas laboralmente a través del empleo con apoyo,
consideraban no tener actividades en las cuales pudieran compartir con sus compafieros, a su
vez un pequefio nimero de personas manifestd no tener una buena comunicacion con sus
jefes, debiéndose esto a que los jefes en estos casos no estaban presentes la mayor parte del
tiempo. El resto 91,8% tienen o han tenido actividades a través de las cuales pueden compartir

con sus compafieros de trabajo, dentro de las empresas en las cuales trabajan.

Tabla N° 25. Distribucion de la poblacidn encuestada por supervision y modalidad de empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Supervision f % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 2 3,2% 23 27,1% 25 [16,9%
Satisfecho 61 96,8% 62 72,9% 123 |83,1%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 18. Distribucion de la poblacion encuestada por supervisién y modalidad de

empleo protegido.

Empleo con Apoyo

m Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Graéfico N° 19. Distribucion de la poblacion encuestada por supervision y modalidad de

empleo con apoyo.
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La tabla N° 25 nos muestra la distribucion de la poblacion encuestada por supervision
y modalidad de empleo. La supervision se refiere al apoyo y seguimiento que se le da a las

actividades que realiza el trabajador con el objeto de que las realice de forma satisfactoria.

Se observa que del total de 148 casos, un 83,1% se encuentran satisfechos en lo
referido a la supervision en el trabajo, mientras que un 16,9% se encuentran medianamente

satisfechos.

Desde otro punto de vista observamos que en la modalidad de empleo protegido la
mayoria de los encuestados manifestaron estar satisfechos en cuanto a la supervision, siendo
estos un 96,8%, mientras solo un 3,2% manifestd estar medianamente satisfecho. En esta
modalidad de empleo los supervisores se encuentran la mayor parte del tiempo en que realizan
sus labores junto con ellos, prestandole cualquier tipo de atencion o necesidad que requieran
en cualquier momento. A su vez, consideran que toman en cuenta sus opiniones, a excepcion
de lo que se refiere a las ideas que las personas con discapacidad intelectual tengan acerca de
como realizar el trabajo, ya que en estas instituciones en particular, el trabajo ya estar
preestablecido y no hay diversidad en la manera en que puedan realizarlo para llegar al
resultado final. Es importante sefialar que a pesar de esto, siempre estan dispuestos a

escucharlos y tomar en cuenta sus ideas para otros aspectos.

En la modalidad de empleo con apoyo observamos una mayor cantidad de personas en
la categoria medianamente satisfecho en comparacion con lo resultado en el empleo protegido
resultando un 27,1%, y en la categoria satisfecho encontramos un 72,9%. Ciertas personas
insertadas laboralmente bajo esta modalidad manifestaron que de vez en cuando sus jefes
inmediatos no tomaban en cuenta sus opiniones, es por esto que el porcentaje en la categoria

medianamente satisfecho es mayor en esta modalidad de empleo.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 20. Distribucion de la poblacion encuestada por condiciones de trabajo y

modalidad de empleo.

Los resultados mostrados en el Grafico N° 20 de la distribucion de la poblacion por
condiciones de trabajo y modalidad de empleo. Las condiciones de trabajo se refieren al
estado en que se encuentra el ambiente en donde realizan las actividades, asi como también, si

cuentan con las herramientas para realizar su trabajo.

Se encontr6 que todas las personas encuestadas pertenecientes a la modalidad de
empleo con protegido estan satisfechas con respecto a las condiciones de trabajo, es decir,
consideran que el lugar de trabajo es limpio, ordenado, aireado, cémodo, etc., ademas
consideran que cuentan con los equipos necesarios para realizar el trabajo asi como también

cuentan con los servicios adecuados.

Las personas pertenecientes al empleo protegido que manifestaron estar medianamente

satisfechos, consideran que a veces no cuentan con los equipos necesarios para realizar su
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trabajo, sin embargo estan satisfechos en lo que se refiere al lugar de trabajo como tal, ya que
consideran que es limpio, cémodo, aireado, etc., y cuentan con los servicios que necesitan

como bafios, agua, aire acondicionado, etc.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 21. Distribucion de la poblacion encuestada por seguridad en el empleo y

modalidad de empleo.

En el caso de la seguridad en el empleo en las dos modalidades de empleo, es decir,
que las personas sientan que los pueden despedir en cualquier momento, los resultados fueron
los siguientes: en el empleo con protegido el 100% de las personas manifestaron estar
satisfechas en relacion a la seguridad en el empleo, es decir, no sienten que el taller en donde
trabajan puedan despedirlos en cualquier momento, lo que nos hace pensar que en estas
instituciones las personas con discapacidad intelectual sienten cierta estabilidad en relacién a

la actividad laboral que ejercen.
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Con respecto a la modalidad de empleo con apoyo los resultados presentan variaciones,
ya que nos encontramos con que un 94,1% se sienten satisfechos, es decir, no sienten que la
empresa pueda despedirlos en cualquier momento, por otro un 3,5% manifestd estar
medianamente satisfecho, por consiguiente sienten que en ciertas ocasiones la empresa en
donde trabajan pueda despedirlos y por Gltimo, un 2,4% siente que en cualquier momento la
empresa puede despedirlos, es decir, no sienten estabilidad en ese aspecto. Podemos decir que
estos casos en los cuales las personas manifestaron sentirse medianamente satisfechas y no
satisfechas se deben a las relaciones que tienes con sus supervisores, asi como también pudiera

ser porque sienten que no realizan su trabajo satisfactoriamente.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 22. Distribucion de la poblacion encuestada por vida personal y modalidad de

empleo.
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El Grafico N° 22 muestra la distribucién de la poblacién encuestada por vida personal
y modalidad de empleo. La vida personal hace referencia a las actividades que se realizan en
el lugar de trabajo para compartir con los compafieros, asi como también, la relacion entre el

trabajo y la vida familiar.

Las personas pertenecientes a las instituciones encargadas de ofrecer la modalidad de
empleo protegido manifestaron estar satisfechas en su totalidad es decir el 100%, esto se debe
a que en estas instituciones constantemente se realizan actividades deportivas y recreativas
para ellos, logrando equilibrar el trabajo con el tiempo libre. Ademas al presentarse algun
problema con respecto al trabajo tratan de que se solucione en el mismo lugar para que de esta

manera no les afecten su vida familiar.

En el caso de las personas integradas laboralmente mediante el empleo con apoyo un
94,1% manifestd estar satisfecho en este aspecto, el 3,5% manifestd estar medianamente
satisfecho y un 2,4% manifestd estar no satisfecho. Las personas que resultaron estar
medianamente satisfechas o no satisfechas, manifestaron que en la empresa en la cual trabajan
no se realizan actividades recreativas o deportivas o sienten que los problemas y retos que
enfrentan diariamente les afectan su vida familiar, es decir, no lo solucionan en el momento en

el lugar de trabajo.

Tabla N° 26. Distribucion de la poblacion encuestada por estatus y modalidad de empleo.

Tipo de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Estatus F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 24 38% 33 38,8% 57 39%
Satisfecho 39 62% 52 61,2% 91 62%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Empleo Protegido

®m Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 23. Distribucion de la poblacion encuestada por estatus y modalidad de empleo

protegido.

Empleo con Apoyo

B Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Graéfico N° 24. Distribucion de la poblacion encuestada por estatus y modalidad de empleo

con apoyo.
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En la Tabla N° 26 se observa la distribucién de la poblacién por estatus y la modalidad
de empleo. EIl estatus se refiere a la conformidad que tiene la persona con respecto a la

posicion ocupa dentro de la organizacion.

Se puede ver que del total de la poblacién encuestada (148 personas), un 62%
manifestd estar satisfecho en relacion a la posicién que tienen actualmente y un 39%

manifestd estar medianamente satisfecho en este aspecto.

Con respecto a la modalidad de empleo protegido, un 62% del total, resultd estar
satisfecho y un 68% manifestd estar medianamente satisfecho. Estos Gltimos consideran que
les gustaria tener otro puesto o quizas rotar sus labores con las demas personas ya que se les

hace rutinario el trabajo.

En la modalidad de empleo con apoyo un 61,2% manifesto estar satisfecho en cuanto a
su estatus en la empresa, y un 38,8%, manifestd estar medianamente satisfecho ya que
consideran que tienen la capacidad de estar en otra posicién dentro de la empresa, sintiéndose

mas Utiles que en la posicién que ocupan actualmente.

Tabla N° 27. Distribucion de la poblacidn encuestada por salario y modalidad de empleo

Tipo de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Salario F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 11 18% 18 21% 29 20%
Satisfecho 52 83% 67 79% 119 80%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Empleo Protegido

m Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 25. Distribucion de la poblacion encuestada por salario y modalidad de empleo
protegido.

Empleo con Apoyo

m Medianamente Satisfecho = Satisfecho

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 26. Distribucion de la poblacion encuestada por salario y modalidad de empleo

con apoyo.
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La Tabla N° 27 nos muestra la distribucion de la poblacion por salario y modalidad de

empleo. El salario se refiere a la remuneracion que recibe la persona por el trabajo realizado.

En ella se observa que del total de las 148 personas encuestadas, un 80% manifesto
estar satisfecho en cuanto al salario que reciben, por otro lado un 20% se siente medianamente

satisfecho con el salario que recibe.

Observamos que en la modalidad de empleo protegido, el 83% se siente satisfecho con
respecto al salario que reciben y consideran que les es suficiente y les proporciona seguridad
para sus gastos personales, considerando que la mayoria vive con sus padres o algun familiar.
Por otro lado un 18% manifesto estar medianamente satisfecho y consideran que el sueldo que
reciben no les es suficiente para cubrir sus gastos personales; en muchos de los casos estas
personas viven con sus padres o familiares pero estos no tienen suficientes recursos
financieros para cubrir la cuota que deben pagar a la institucién y es por esto que los
trabajadores utilizan parte de su sueldo para cubrir este gasto y sienten que no les es suficiente

para manejar los demas gastos que puedan tener.

En la modalidad de empleo con apoyo, un 79% manifestd estar satisfecho con respecto
a su salario, y un 21% se sinti6 medianamente satisfecho con respecto a este aspecto, las

razones de las dos cifras pudieran explicarse por lo manifestado en el empleo protegido.
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Tabla N° 28. Distribucion de la poblacidn encuestada por beneficios complementarios y

modalidad de empleo.

Empleo con
Empleo Protegido Apoyo TOTAL
Beneficios
Complementarios f % F % F %
No Satisfecho 2 3% 0 0% 2 3%
Medianamente Satisfecho 9 14% 0 0% 9 14%
Satisfecho 52 83% 85 100% 137 83%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%
Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 27. Distribucion de la poblacion encuestada por beneficios complementarios y
modalidad de empleo.
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La Tabla N° 28 muestra la distribucion de la poblacion por beneficios
complementarios y la modalidad de empleo. Los beneficios complementarios se refieren a

todas las ganancias que recibe el empleado a parte de la remuneracién por el trabajo realizado.

Se observa que en la modalidad de empleo protegido el 83% se sinti¢ satisfecho con
respecto a los beneficios complementarios que reciben y consideran que los ayudan a mejorar
su nivel de vida; un 14% se sinti0 medianamente satisfecho ya que consideran que los
beneficios complementarios que reciben los ayudan a mejorar su nivel de vida pero no lo
suficiente como para cubrir sus gastos alimentarios y por ultimo un 3% manifestd estar no
satisfecho ya que consideran que deberian recibir mas beneficios complementarios de los que

reciben actualmente.

Con respecto a las personas pertenecientes a la modalidad de empleo con apoyo en
100% de las personas encuestadas manifestaron estar satisfechas, es decir, consideran que los
beneficios complementarios que reciben los ayudan a mejorar su nivel de vida. Esto puede
deberse a que éstas personas reciben todos los beneficios complementarios que por ley debe
tener todo trabajador en cualquier empresa, de tal forma que tienen mayores beneficios si se
comparan con los que reciben las personas que trabajan bajo la modalidad de empleo

protegido.
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3. Resultados obtenidos de la variable satisfaccion laboral por dimensiones.

Tabla N° 29: Distribucion de la poblacién encuestada por factores motivadores y modalidad

de empleo.

Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Motivadores F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 2 2,4% 2 1,4%
Satisfecho 63 100% 83 97,6% 146 | 98,6%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 20009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 28: Distribucién de la poblacién encuestada por factores motivadores y modalidad
de empleo.
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La Tabla N° 29 nos muestra la distribucion de la poblacion por factores motivadores y

modalidad de empleo. Los factores motivadores son los referidos al contenido del cargo, es decir, las

tareas y los deberes relacionados con el cargo en si.

Como podemos observar, en el empleo protegido las personas encuestadas en general
resultaron satisfechas en cuanto a los factores motivadores. Las personas pertenecientes a la
modalidad de empleo con apoyo, quedaron distribuidas de la siguiente manera: el 97,6%
resultd estar satisfecho y el 2,4% resultd estar medianamente satisfecho en cuanto a los
factores que tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas, y los deberes relacionados

con el cargo en si.

Tabla N° 30: Distribucion de la poblacion encuestada por factores higiénicos y modalidad de

empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Higiénicos f % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 7 8,2% 7 4,7%
Satisfecho 63 100% 78 91,8% 141 95,3%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Gréfico N° 29: Distribucién de la poblacion encuestada por factores higiénicos y modalidad

de empleo.

La Tabla N° 30 representa la distribucion de la poblacion por factores higiénicos y la
modalidad de empleo. Estos factores higiénicos se refieren a las condiciones que rodean a la
persona cuando trabaja, es decir las condiciones fisicas y ambientales como el salario, los
beneficios sociales, las politicas de administracion de la empresa, la supervision que recibe el

individuo.

Nos muestra que los resultados en la modalidad de empleo protegido reflejan que el 100%
de los encuestados resultaron satisfechos con respecto a estos factores en general. En el caso
de los resultados de las personas encuestadas que estan bajo la modalidad de empleo con
apoyo un 91,8% de las personas se encuentran en la categoria de satisfechos mientras que un

8,2% se encuentran en la categoria de medianamente satisfechos.
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Tabla N° 31: Distribucion de la poblacion encuestada por nivel de satisfaccion y modalidad

de empleo.

Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Nivel de Satisfaccion f % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 3 3,5% 3 2%
Satisfecho 63 100% 82 96,5% 145 98%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%
Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Grafico N° 30: Distribucion de la poblacién encuestada por nivel de satisfaccion y modalidad

de empleo.
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La Tabla N° 31 nos muestra la distribucion de la poblacion por nivel de satisfaccion en
general y la modalidad de empleo. Como podemos observar la poblacidon perteneciente a la
modalidad de empleo protegido en general esta satisfecha en el trabajo representando un 100%
del total. Con respecto a la poblacion que se encuentra insertada laboralmente a través del
empleo con apoyo, podemos decir que en su mayoria se encuentra satisfecha laboralmente
representada por un 96,5%, mientras que un 3,5% se encuentran medianamente satisfechos. Es
notable mencionar que en la modalidad de empleo protegido se encuentra una mayor cantidad
de personas satisfechas que en la modalidad de empleo con apoyo, lo que nos hace pensar que
para estas personas es preferible la insercion laboral a través del empleo protegido. Es
conveniente que se revisen las practicas con respecto al trato que se les da a las personas con
discapacidad intelectual que han sido insertadas laboralmente a través del empleo con apoyo
ya que ingresar al mundo laboral normalizado representa un reto para ellos, puesto que éstos
deben adaptarse a lugares que no estan hechos especialmente para ellos y de esta manera, se
contribuya a fomentar estas iniciativas, ya que las personas con discapacidad intelectual tienen

capacidades excepcionales y no deben ser excluidas por ningin motivo del mundo laboral.
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Tabla N° 32: Distribucién de poblacion encuestada por nivel de satisfaccion e institucion.
Instituciones
Dora Burguefio .V.B.V Asodeco Apoye Avesid Fundacodise TOTAL

Nivel de Satisfaccion F % f % F % % % f % %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0% 0% 0% 0 0% 0%
Medianamente Satisfecho 1 10% 0 0% 2 4,1% 0% 0% 0 0% 2%
Satisfecho 9 90% 6 100% 47 95,9% 14 100% 15 100% 54 100% | 145 98%
TOTAL 10 100% 6 100% 49 100% 14 100% 15 100% 54 100% | 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
Grafico N° 31: Distribucion de la poblacion encuestada por nivel de satisfaccién e

institucion.

La Tabla N° 32 nos permite observar la distribucion de la poblacién por nivel de
satisfaccion e institucion. Como vemos 145 personas del total de encuestados (148
personas) se encuentran satisfechas en el trabajo mientras 3 personas se encuentran

medianamente satisfechas.

De las instituciones que trabajan con la modalidad de empleo protegido podemos
observar que la que presenta una mayor cantidad de personas satisfechas es Fundacodise

con un 32,7% quedando en segundo lugar Asodeco con un 32,4%.

Con respecto a las instituciones encargadas de ofrecer insercion laboral a personas
con discapacidad intelectual a través del empleo con apoyo, encontramos que en Avesid

hay una mayor cantidad de personas que resultaron estar satisfechas, seguida por Apoye
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con un 9,7%, en tercer lugar encontramos a Dora Burguefio con un 6,2% y por ultimo al

Instituto Venezolano de la Buena Voluntad con un 4,1%.

Las instituciones que presentaron niveles de satisfaccion en la categoria
medianamente satisfecho fueron Asodeco y Dora Burguefio. Cabe destacar que estas dos
ofrecen la modalidad de empleo con apoyo y es importante sefialar que a pesar de que
Asodeco ofrece las dos modalidades, las personas que manifestaron estar medianamente

satisfechas se encuentran insertadas laboralmente bajo la modalidad de empleo con apoyo.

Cabe destacar que a través de estos resultados no se puede concluir la efectividad de
cada programa, ya que esto va a depender de muchos aspectos que no se evaluaron en esta
investigacion. Solo se pueden establecer comparaciones en cuanto a los resultados

obtenidos con respecto a los niveles de satisfaccion laboral.
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VIl. CONCLUSIONES

A partir de los datos y el analisis de los resultados realizado se encontraron varios

aspectos relevantes en base a los objetivos sefialados en la investigacion, los cuales se pueden

agrupar a manera de conclusiones y se presentan a continuacion:

1. Conclusiones con respecto a los datos socio-laborales:

v' La mayoria de las personas con discapacidad intelectual insertadas bajo la

modalidad de empleo protegido se encuentra entre los 18 y 25 afios mientras
que las que se encuentran bajo la modalidad de empleo con apoyo se
encuentran entre los 26 y 35 afios. Esto nos lleva a pensar que estas personas
prefieren incorporarse en un primer momento bajo la modalidad de empleo
protegido con el objetivo de obtener experiencia laboral que posteriormente, les
permita incorporarse en empresas normalizadas. Ademéas de esto, también
puede estar influyendo el hecho de que las familias de estas personas prefieren
que éstas se incorporen primero bajo la primera modalidad para observar su
desenvolvimiento y asi evaluar si estarian de acuerdo en insertarlos en

empresas normalizadas en las cuales van a asumir mayores riesgos.

Con respecto al sexo, existe bajo la modalidad de empleo protegido una mayor
cantidad de personas pertenecientes al sexo femenino y en el empleo con apoyo
sucede todo lo contrario. Una de las razones que se puede inferir con respecto a
este hecho seria que a las mujeres les resulta mas dificil el ingreso a las

empresas normalizadas, es decir, al hecho de que dentro de los lugares de
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trabajo exista un fendmeno mundialmente conocido como discriminacion por
género. Otra razon puede ser que las familias prefieran que sus hijas se
encuentren trabajando en un ambiente protegido ya que las mujeres tienen

mayores probabilidades de enfrentar casos de abuso que los hombres.

Haciendo referencia al cargo que ocupan, la mayoria de las personas que se
encuentran trabajando bajo la modalidad de empleo con apoyo tienen cargos de
auxiliares, mensajeros, asistentes, archivistas y analistas de sistemas, mientras
que en el empleo protegido las personas ocupan cargos de artesanos o
asistentes. Es importante saber, que a pesar de que estas personas estan un poco
limitadas en cuanto a su capacidad intelectual, las empresas deberian ofrecerles
oportunidades de desempefiar otros cargos que les permitan su desarrollo y
crecimiento profesional. Esto se puede lograr a través del desarrollo horizontal
lo que les permite aprender nuevas actividades y con ello nuevos conocimientos

y desarrollo de destrezas.

La mayoria de las personas con discapacidad intelectual en ambas modalidades
tiene una antigliedad de 6 meses a 2 afios, una de las causas que pueden hacer
que esto sea asi es la reciente aprobacion de la Ley para las Personas con
Discapacidad, en donde se obliga a las empresas a contratar un porcentaje
minimo de trabajadores con algun tipo de discapacidad, todo ello con el
propdsito de ofrecer a éstas personas una oportunidad de empleo. Otra causa
pudiese ser, que existen algunas instituciones que son eficaces al momento de
ingresar a las personas dentro del campo laboral pero son ineficaces al
proporcionar las herramientas necesarias para que esa persona se pueda

mantener en el trabajo.
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2. Conclusiones con respecto a la satisfaccion laboral (factores motivadores) y

la modalidad de empleo con apoyo y empleo protegido

v La mayoria de la poblacién con discapacidad intelectual bajo ambas
modalidades de empleo se encuentra satisfecha con respecto a los factores
motivadores (reconocimiento, logro, progreso, responsabilidades y trabajo en
si). Esto nos lleva a plantear, que éstos factores en general se encuentran en un
nivel optimo en estas modalidades, ya que ellos influyen directamente en la
satisfaccion laboral. A pesar de que existen personas en la modalidad de empleo
con apoyo que presentaron niveles de satisfaccion medios en algunos
indicadores no tuvieron una influencia significativa ya que el promedio en esta

dimensién es alto.

v Con respecto al reconocimiento la satisfaccion promedio es alta. Sin
embargo, existen algunos individuos medianamente satisfechos en la modalidad
de empleo con apoyo, es decir, no se sienten completamente satisfechos con el
reconocimiento que hacen sus supervisores, sus comparieros y la empresa. Esto
nos lleva a pensar que estas personas no estan reconociendo suficientemente el
trabajo realizado por estas personas, ya que por la condicion en las que ellas se
encuentran necesitan un mayor elogio por el trabajo que realizan que cualquier
otra persona sin discapacidad, esto puede conducir a que ellos no se sientan a
gusto con lo que estan realizando dentro de la empresa y con las personas que

lo rodean dentro de la misma.

Con respecto al indicador logro los niveles de satisfaccion son altos, es decir,
los individuos consideran que han alcanzado sus metas y objetivos planteados.
Esto ocurre ya que las personas con discapacidad intelectual al lograr ingresar
en una empresa o taller sienten que han cumplido con todas las expectativas que

se han planteado.
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v' En cuanto al progreso, resulta importante sefialar que a pesar de que el

promedio de la poblacion se encuentra satisfecho, existe un ndmero
representativo de personas bajo la modalidad de empleo con apoyo que se
encuentran medianamente satisfechos. Una de las razones que podria estar
originando esto puede ser que a las personas con discapacidad se le estd dando
la oportunidad de ingresar en una empresa pero no para ascender dentro de ella,
ya sea de manera horizontal o vertical, lo que puede originar sentimientos de
frustracion en ellos, debido a que se encuentran realizando el mismo trabajo afio
tras afio, sin poder progresar profesionalmente como causa de la condicion en la

que se encuentran.

Cuando nos referimos a las responsabilidades el promedio de la poblacién se
encuentra satisfecho. A pesar de esto, existen personas que se encuentran
medianamente satisfechos con respecto a este indicador en ambas modalidades.
Una de las probables causas para que esto sea asi es que algunos individuos
consideran que estan en capacidad asumir mayores responsabilidades de las que

estan asociadas a su lugar de trabajo.

v’ La mayoria de la poblacion se encuentra satisfecha en el indicador trabajo en si.

Sin embargo existen personas gque se encuentran medianamente satisfechas bajo
la modalidad de empleo con apoyo. La razén que puede explicar este resultado
se debe a que en algunos casos las tareas y actividades asociadas al puesto de
trabajo son muy exigentes para estos individuos lo que puede generar
agotamiento fisico y mental. Otra razon que puede estar ocasionando esto, seria
lo contrario, es decir, consideran que el trabajo es demasiado simple para sus

capacidades.
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3. Conclusiones con respecto a la satisfaccion laboral (factores higiénicos) y la

modalidad de empleo con apoyo y empleo protegido

v" El promedio de la poblacion tiene un nivel de satisfaccion alto con respecto a
los factores higiénicos (politicas de administracion de la empresa, supervision,
relaciones interpersonales, salario, seguridad en el empleo, vida personal,
condiciones de trabajo, beneficios complementarios y estatus). Se puede decir que
existe un nivel optimo de satisfaccion en estos factores en esta modalidad, sin
embargo se debe aclarar que estos factores no logran aumentar la satisfaccion de
manera sustancial, pero influyen de manera significativa cuando no estan presente

ya que son capaces de generar altos niveles de insatisfaccion.

v A pesar de que la mayoria de la poblacién se encuentra satisfecha en cuanto a
las politicas de administracion de la empresa, existe un nimero representativo de
personas que se encuentran medianamente satisfechas en ambas modalidades. La
causa que puede estar originando esto es que muchos individuos sienten que las
normas Yy politicas de las que dispone la empresa o taller son muy estrictas para
ellos lo que podria generar sentimientos de frustracion al sentir que no pueden

realizar su trabajo con libertad ocasionandoles insatisfaccion.

v En cuanto a las relaciones interpersonales el promedio de la poblacién tiene un
nivel alto de satisfaccion. No se debe descartar que existen personas que
manifiestan en la modalidad de empleo con apoyo tener un nivel medio de
satisfaccion, la causa de esto es que tienen problemas al relacionarse con su
supervisor y con sus compafieros de trabajo ya sea por ellos o por las personas con
las que trabajan. Esto nos lleva a reflexionar y a determinar que los programas de
insercién laboral deben preocuparse mas por desarrollar mejores habilidades
sociales lo que les va a permitir a las personas con discapacidad relacionarse mejor
con otras personas; y a las empresas se les debe ensefiar la forma en como deben

manejar estas situaciones al contratar empleados con discapacidad intelectual.
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v La mayoria de la poblacion se encuentra altamente satisfecha con respecto a la
supervision. A pesar de esto, existe una cifra significativa de personas que se
encuentra con niveles de satisfaccion medios en la modalidad de empleo con
apoyo. Una de las razones que puede estar ocasionando esta situacion se debe a
que algunos individuos sienten sus supervisores no le estan dando el apoyo ni el
seguimiento necesario, lo que genera incertidumbre en el individuo con respecto a

la labor que esta realizando.

v En cuanto a las condiciones y la seguridad en el trabajo los empleados tienen

altos niveles de satisfaccion.

v" El promedio de personas con discapacidad en el indicador vida personal se
encuentra altamente satisfechas. Sin embargo, existen personas con niveles de
satisfaccion medios y bajos en la modalidad de empleo con apoyo los cuales
pueden estar siendo generados porque estos individuos estan siendo afectados por
altos niveles de estres ocasionados por el trabajo que se encuentran realizando.

v' Con respecto al estatus a pesar de que la mayoria de la poblacién tiene altos
niveles de satisfaccion una gran parte se encuentra medianamente satisfecho en
ambas modalidades. Una de las causa probables de este fendbmeno se puede deber
a que los individuos consideran que dentro algunas empresas o talleres no se les da
la oportunidad de desarrollarse ya sea de forma horizontal o vertical a otro puesto
que le permita realizar actividades diferentes a las que han venido realizando,
ocasionando las labores realizadas se vuelvan rutinarias y que probablemente
tiendan al abandono del puesto de trabajo en un futuro. Es importante considerar
que dentro de la modalidad de empleo protegido las instituciones deben buscar la
manera de desarrollar distintas actividades de forma tal que los individuos vayan
siendo rotados con la finalidad de evitar que sientan que las actividades que

realizan son rutinarias y pierdan el interés en ellas.
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v/ La mayoria de las personas se sienten satisfechos con el salario que se
encuentran recibiendo. A pesar de esto, las remuneraciones percibidas por estos
individuos no son suficientes para permitirles llevar una vida econdmica
independiente. Es importante tomar este aspecto en consideracion ya que se
deberia evaluar si los salarios que estan recibiendo estas personas se encuentran

acorde a las labores que realizan dentro de la empresa o taller.

v/ Las personas se encuentran con respecto a los beneficios complementarios
percibidos altamente satisfechos. Sin embargo resulta importante aclarar que las
personas bajo la modalidad de empleo con apoyo reciben todos los beneficios
impuestos por la ley del trabajo mientras que las personas bajo la modalidad de

empleo protegido sélo perciben cesta ticket.

4. Conclusiones con respecto a la satisfaccion laboral y la modalidad de

empleo con apoyo y empleo protegido

v’ La poblacién con discapacidad intelectual en promedio se encuentra altamente
satisfecha. Sin embargo, existen algunos casos que se encuentran medianamente
satisfechos en la modalidad de empleo con apoyo. Esto nos lleva a concluir que lo
programas de insercion laboral bajo esta modalidad deben revisar sus practicas
para detectar aquellas areas en las que estan fallando y mejorarlas con la finalidad

de aumentar la satisfaccion y lograr una insercion exitosa.
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VIill. RECOMENDACIONES

A continuacidn se presentaran una serie de recomendaciones que pueden servir para

futuras investigaciones con el proposito de profundizar en este tema, logrando de esta manera

obtener un mayor conocimiento de la situacion laboral de las personas con discapacidad y asi

detectar donde se encuentran las debilidades para mejorarlas, logrando asi, una mejora en su

situacion laboral.

v’ Resultaria conveniente realizar futuras investigaciones en donde no sélo se
tome en cuenta la satisfaccion laboral de las personas con discapacidad intelectual
pertenecientes  instituciones del Area Metropolitana de Caracas sino que se

incluyan el resto de las instituciones que existen en Venezuela.

v' Por otro lado, se recomienda realizar investigaciones en donde se evallen la
efectividad y eficiencia de los programas de insercion laboral bajo las diferentes

modalidades.

v’ Seria de gran utilidad realizar investigaciones en las que se establezca una
comparacién entre la situacion laboral de las personas con discapacidad intelectual
y las que no disponen de ningln tipo de discapacidad, con la finalidad de
determinar cuales son los obstaculos que tienen los individuos con discapacidad al

momento de ingresar €n una empresa.
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v/ Se pueden desarrollar futuras investigaciones que busquen determinar la
relacion entre las diferentes modalidades de empleo y la satisfaccion laboral, con

el objetivo de determinar si existe alguna relacion entre estas dos variables.

v’ Resultaria importante evaluar la satisfaccion laboral incorporando otros tipos de

discapacidad, es decir, sin tomar Unicamente en cuenta a las personas con

discapacidad intelectual.
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ANEXOS

Anexo A: Carta de invitacion a los expertos para validar el instrumento

Junio, 2009
Estimado Profesor:

Por medio de la presente queremos informarle que usted ha sido seleccionado como
experto para la validacion del instrumento que pretende medir la Satisfaccion Laboral de las
Personas con Discapacidad Intelectual integradas en los Programas de Insercion Laboral, que
estd siendo realizado por las tesistas Sabrina Nufiez y Gabriela Pabdn, estudiantes de 5to
afio de la carrera de Relaciones Industriales de la Universidad Catdlica Andrés Bello, bajo la
Tutoria de la Profesora Aracelis Tortolero.

El instrumento fue elaborado a partir de la operacionalizacion de la variable
“Satisfaccion Laboral” para lo cual se tomo como referencia diferentes aproximaciones
tedricas e instrumentos. Uno de los instrumentos méas importantes fue el elaborado por Cruz y
Romero (1996), como parte de su trabajo de grado, en el cual estudiaban la relacion entre la
satisfaccion laboral y la evaluacion del desempefio. Dicho instrumento fue elaborado teniendo
como base la Teoria Bifactorial de Herzberg. Sin embargo, atendiendo a las caracteristicas
particulares de nuestra muestra (personas con discapacidad intelectual) se han efectuado una
serie de modificaciones, por lo tanto se requiere comprobar nuevamente la validez del
instrumento.

Es importante sefialar que el instrumento consta, en una primera parte, de una seccion de
datos sociolaborales, y una segunda parte, con cuarenta (40) preguntas el cual sera aplicado en
forma de entrevista, de una duracion estimada de treinta (30) minutos por persona. Esta sera
realizada en las instituciones que ofrecen las modalidades de empleo estudiadas. De igual
manera, se contara con la presencia de una psicopedagoga al momento de la aplicacion.

Por este motivo, queremos que usted como experto evalle y valide el instrumento anexo a
la presente y para ello considere los siguiente aspectos:

e Adecuacion a la operacionalizacion de la variable (dimensiones e indicadores que
forman parte de la variable Satisfaccion Laboral).

e Adecuacion de los indicadores con cada una de las dimensiones consideradas.

e Adecuacion del baremo o escala empleada para la medicion de cada indicador y
adecuacion del sentido de los reactivos en relacion con dicha escala.

e Adecuacion de los reactivos, en forma y lenguaje, en relacion con la unidad de analisis.

Igualmente se le anexa a la presente el resumen, los objetivos de la investigacion, la
operacionalizacion de las variables y el instrumento a ser validado. Si al finalizar el proceso de
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la validacion desea hacer alguna observacion o critica le agradecemos colocarlo directamente
en el formato del instrumento que se le fue suministrado.

Agradecemos su colaboracion.

Sabrina Nufez Gabriela Pabon Aracelis Tortolero
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Anexo B: Formato del instrumento aplicado

El presente instrumento tiene como proposito recabar la informacion acerca de la satisfaccion
laboral. El mismo, forma parte de una investigacion de campo realizada como Trabajo de
Grado de Relaciones Industriales de la Universidad Catolica Andrés Bello.

La informacion recogida serd utilizada anicamente para fines académicos, se les garantiza la
confidencialidad en su manejo.

Antes de proceder al llenado del instrumento, le agradecemos suministrar la siguiente
informacion, la cual sera de gran utilidad para el procesamiento de los datos estadisticos del
estudio.

J Datos para uso interno
NO

Institucion

Privada Publica
Modalidad:

Empleo conapoyo Empleo Protegido
Nombre del Entrevistador

Edad ‘ Nivel de Educacion

Entre 18 — 25 arfios Educacion Especial
Entre 26 — 35 afios Educacion Regular con Adaptacion
Curricular

Entre 36 — 45 afos
Entre 46 — 55 afos

56 afios 0 mas

Antigtedad
Entre 6 meses - 2 afios

Entre 3 anos — 6 anos

Femenino

Entre 7 afios — 10 afos

Masculino

Entre 11 afios — 14 afos

Cargo que ocupa: 15 afios 0 mas
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Instrucciones:
e luego de leer cada proposicion en las afirmaciones, por favor marque con una (X) en la

columna que corresponda a su opinion.
e Para facilitar el anlisis del cuestionario le agradecemos responda en todas las casillas.

Afirmaciones i A veces/

Regular

1.  El lugar donde realizo mi trabajo es limpio, claro,
aireado y comodo

2.  Siento que la empresa/taller puede despedirme en
cualquier momento

3.  El trabajo que realizo es reconocido por mis
compaferos y mi jefe

4. Al finalizar un trabajo se siente que lo ha logrado
terminar con éxito

5. El trabajo que realizo permite mi crecimiento y
desarrollo profesional

6.  Siento que el trabajo que realizo es poco retador

7. Mi jefe toma en cuenta las ideas acerca de cémo
realizar el trabajo

8.  La empresa/taller me proporciona la informacion
necesaria para poder realizar mi trabajo

9. La empresa/taller desarrolla  actividades
deportivas y recreativas con nosotros

10. EIl sueldo que recibo me proporciona seguridad
para mis gastos personales

11. La labor que realizo dentro de la empresa/taller
me da la oportunidad de tomar decisiones
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12. Tengo buenas relaciones con mis compafieros de
trabajo

13. Conozco las metas y los objetivos de la
empresa/taller

14. En mi trabajo cuento con los equipos necesarios
para realizar mis actividades

15. Considero que los beneficios complementarios
que recibo en la empresa/taller me ayudan a
mejorar mi nivel de vida

16. Considero que la empresa/taller da importancia al
trabajo que realizo

17.  Se siente satisfecho con los resultados alcanzados
en su trabajo

18. Me siento estancado en el trabajo que realizo

19. Adelanto o termino mis actividades aun cuando
mi jefe no se encuentre

20. Cuando hago mi trabajo de forma correcta mi jefe
me lo reconoce

21. Considero que la comunicacion entre mi jefe y yo
es buena

22. Puedo cumplir con la cantidad de trabajo que me
asignan en el horario de trabajo establecido

23. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo en
la empresa

24. Trabajo en esta empresa/taller por el sueldo que
recibo

25. La empresa/taller me brinda oportunidades de

ascenso dentro de mi area de trabajo
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26. Si el trabajo que realizo es o no exitoso lo

considero mi responsabilidad

27. El trabajo que realizo me permite hacer uso de

todas mis capacidades

28. Siento que las politicas de la empresa/taller son

muy estrictas

29. La posicion que ocupo dentro de la empresa/taller

me produce satisfaccion

30. Los problemas y retos que enfrento a diario en mi

lugar de trabajo influyen en mi vida familiar

31. Mis jefes inmediatos toman en cuenta mis

opiniones

32. Siento que esta empresa contribuye al logro de

mis metas personales

33. Las politicas de esta empresa/taller me permiten

progresar profesionalmente

34. Las normas de la empresa/taller me permiten

trabajar con libertad

35. Se siente satisfecho con los logros alcanzados por

el equipo al cual pertenece

36. Mis funciones y responsabilidades estan de
acuerdo al puesto que ocupo en la empresa/taller

37. Laempresa/taller realiza actividades donde puedo

compartir con mis compafieros de trabajo

38. Considero que la empresa/taller cuenta con los

servicios adecuados (bafios, agua,
acondicionado, etc.)

39. Siento que el trabajo que realizo es agotador
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Anexo C: Tablas de algunos indicadores

Tabla N° 33. Distribucion de la poblacién encuestada por reconocimiento y modalidad de

empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido [ Empleo con Apoyo TOTAL
Reconocimiento f % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0% 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 5 4,70% 5 3,40%
Satisfecho 63 100% 80 95,30% 143 97%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Tabla N° 34. Distribucion de la poblacién encuestada por logro y modalidad de empleo.

Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Logro f % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 1 1,2% 1 0,7%
Satisfecho 63 100% 84 98,8% 147 | 99,3%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabo6n, 2009.
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Tabla N° 35. Distribucion de la poblacidn encuestada por trabajo en si y modalidad de
empleo.
Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Trabajo en Si f % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 5 5,9% 5 3,4%
Satisfecho 63 100% 80 94,1% 143 | 96,6%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%
Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Tabla N° 36. Distribucion de la poblacidn encuestada por relaciones interpersonales y
modalidad de empleo.

Modalidad de Empleo

Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Relaciones Interpersonales F % f % f %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 7 8,2% 7 4,7%
Satisfecho 63 100% 78 91,8% 141 95,3%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 100%
Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Tabla N° 37. Distribucion de la poblacidn encuestada por condiciones de trabajo y modalidad

de empleo.
Modalidad de Empleo
Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL

Condiciones de Trabajo F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 3 3,5% 3 2%
Satisfecho 63 100% 82 96,5% 145 98%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Tabla N° 38. Distribucion de la poblacion encuestada por seguridad en el empleo y modalidad

de empleo.

Modalidad de Empleo

Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Seguridad en el Empleo F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 2 2,4% 2 1,4%
Medianamente Satisfecho 0 0% 3 3,5% 3 2%
Satisfecho 63 100% 80 94,1% 143 | 96,6%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.
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Tabla N° 39. Distribucion de la poblacion encuestada por vida personal y modalidad de

empleo.
Modalidad de Empleo
Empleo Protegido Empleo con Apoyo TOTAL
Vida Personal F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 2 2,4% 2 1,4%
Medianamente Satisfecho 0 0% 3 3,5% 3 2%
Satisfecho 63 100% 80 94.1% 143 | 96,6%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.

Tabla N° 40. Distribucién de la poblacion encuestada por factores motivadores y modalidad

de empleo.

Modalidad de Empleo

Empleo Protegido | Empleo con Apoyo TOTAL
Motivadores F % f % F %
No Satisfecho 0 0% 0 0% 0 0%
Medianamente Satisfecho 0 0% 2 2,4% 2 1,4%
Satisfecho 63 100% 83 97,6% 146 | 98,6%
TOTAL 63 100% 85 100% 148 | 100%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Pabon, 2009.




