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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad evaluar el compromiso organizacional de las
personas con discapacidad, las cuales utilizan el teletrabajo como un medio de
insercion o reinsercion en el campo laboral. Para ello se utilizé un disefio de
investigacion no experimental y un estudio descriptivo-correlacional de las variables:
teletrabajadores con discapacidad y Compromiso Organizacional, considerando su
insercion y reinsercion laboral. La unidad de andlisis y muestra de la investigacion,
estuvo conformada por 15 personas con discapacidad que se desempeiian laboralmente
mediante el teletrabajo, en distintas empresas de la Gran Caracas. Se llevo a cabo un
muestreo intencional o selectivo y para ello se utilizé los listados de personas con
discapacidad de algunas asociaciones y organizaciones que forman estas personas
como ASODECO, Buena Voluntad, entre otras. Para recolectar la informacion, se
utilizaron dos instrumentos: el primero ampliamente validado y realizado por Allen y
Meyer (1991), que permiti6 evaluar el compromiso organizacional de los
teletrabajadores con discapacidad en sus tres componentes y el segundo se realizd
especialmente para esta investigacion y busc6é demostrar las iniciativas de las empresas
y el proceso de insercion y reinsercion de los teletrabajadores con discapacidad, dando
un alfa de cronbach de 0,549. De igual manera, se hicieron entrevistas con el fin de
indagar mas en el tema y dar respuesta a los objetivos especificos. Con la realizacion
de este estudio se aportan nuevas visiones en el ambito del teletrabajo, la discapacidad
y el compromiso organizacional, ya que se obtuvo como resultado que el teletrabajo
influye en el compromiso organizacional de las personas con discapacidad que se
encuentran en situacion de insercion o reinsercion laboral.

Palabras claves: Compromiso organizacional-teletrabajo-teletrabajadores-insercion-

reinsercion-personas con discapacidad.
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INTRODUCCION

Con el pasar de los afios la tecnologia ha evolucionado hasta el punto de inferir no
solo en las relaciones sociales sino también en la actividad laboral, trayendo consigo
innovaciones en el 4rea de las telecomunicaciones. Esto permite el surgimiento de una nueva
modalidad de trabajo conocida como teletrabajo, mediante el cual el trabajador tiene acceso al
puesto de trabajo sin necesidad de dirigirse a la empresa, dando mayor facilidad y comodidad
a las condiciones laborales y hébitos de vida de las personas con discapacidad, lo cual

posibilita a que realicen sus actividades de manera adecuada.

Ademas, estos grandes cambios han creado un entorno muy competitivo por lo que las
empresas deben crear estrategias para mantener a sus empleados comprometidos y motivados
con el fin de obtener mejores resultados que favorezcan a la empresa en el logro de sus

objetivos.

En relacion a lo anterior surge como propdsito de investigacion evaluar el compromiso
organizacional que tienen los teletrabajadores con discapacidad en estrategias de insercion y

reinsercion, trabajo que para su elaboracion quedd estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: se presenta el planteamiento del problema donde se expone el motivo que
impuls6 a investigar las variables compromiso organizacional, teletrabajo y personas con
discapacidad. De igual manera, se identifican las causas del estudio, los antecedentes de la
investigacion y trabajos de grado desarrollados anteriormente y que tienen relacion con el
problema planteado ademas la justificacion y alcances, lo cual corresponde a establecer la

importancia que puede ejecutar el presente trabajo.

En este espacio se encuentran los objetivos: general y especificos de la investigacion,

los cuales representan el proceso de desarrollo.




Capitulo II: comprende el marco tedrico que sustenta la investigacion, el cual contiene
estudios previos, asi como los fundamentos tedricos que han abordado lo planteado y las

bases legales, sirviendo de guia para que el lector entienda y conozca el tema que se plantea.

Capitulo III: se encuentra el marco metodologico, donde se especifican los métodos
utilizados para la recoleccion de datos pertinentes al tema en cuestion. Se identifica: el tipo de
investigacion, el disefio de la investigacion, operacionalizacion de las variables, unidad de

andlisis, la poblacion y la muestra utilizada, asi como el tratamiento estadistico respectivo.

Capitulo IV: se detalla la presentacion de resultados obtenidos de la encuesta y

entrevista.

Capitulo V: se presenta una secuencia de presentacion y de anélisis con discusion de
los resultados obtenidos a la luz de elementos tedricos ya expuestos o de nuevas apreciaciones

que se pudiesen utilizar.

Capitulo V: se presenta las conclusiones y recomendaciones a las que se llego luego

de realizar la investigacion.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Debido a la globalizacion y a la llegada de la revolucion digital se comienza a observar
grandes cambios en el area de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) que
propician cambios en la organizacion del trabajo y aseguran la gestién eficiente de la
informacion que se genera en una empresa y marcan una nueva era sin duda alguna, lo cual
modifica de manera dindmica no solo por el acceso al Internet o a la Red sino que la sociedad
como un todo, va a tener diferentes grados o niveles de alfabetismo digital (Castells, 2002;
Castells y Himanen, 2002).

Por otro lado, la empresa es un sistema complejo desde el punto de vista de las
ciencias administrativas, de tres dimensiones: Econdmico, Social y Técnica (Weiss y
colaboradores, 1992) en un contexto, en donde esquemas participativos se expresan en la
empresa, segun el nivel de regulacion interna (convencion colectiva, reglamento interno) y de
regulacion externa (leyes particulares laborales, jurisprudencias) en materia de acuerdos
minimos a cumplir o en formas virtuosas y ademas, de contribucion ejemplar en materia de
uso de TIC’s y de admision de personas con discapacidad. También desde una perspectiva
psicosocial Frago, Jover, Lopez, Marquez y Mora (1999) sefialan la importancia de trabajar
para vivir con un enfoque innovador de insercion sociolaboral, no para reforzar viejas o
nuevas “desigualdades” en un fatalismo mas lleno de problemas que de promesas. Hay un
periodo histérico de grandes cambios, de novisimas exigencias para personas no tan
capacitadas, o con discapacidades de diversas indoles, causas consecuencias, con ademas

metamorfosis de tareas, responsabilidades y retos laborales. (p. 9)

Se habla entre otras situaciones, del “fin del trabajo” y del desmoronamiento de la

sociedad laboral, de la sociedad asalariada (Gorz, 2003), se plantea enfoques dinamicos y
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retadores, humanistas para generar una vision comprensiva de personas en diferentes

situaciones: entre ellas las de discapacidad de diferentes niveles o areas y consecuencias.

Es por ello que las nuevas formas de comunicacion hacen posible estar en contacto y
acceder a numerosos recursos, de una manera mas rapida y precisa, lo que representa nuevas
oportunidades en el trabajo. Dentro de este contexto, las tecnologias emergentes contribuyen a
que surja una nueva manera de trabajar, como lo es el teletrabajo, el cual segin Gray,
Hodson y Gordon (s/f) es:

...una forma flexible de organizacion del trabajo, que consiste en el desempefio de la
actividad profesional sin la presencia fisica del trabajador en la empresa durante una
parte importante de su horario laboral (...) La actividad profesional en teletrabajo

implica el uso permanente de algiin medio de telecomunicacion para el contacto entre
el trabajador y la empresa. (SP)

Su caracter no presencial obliga a las empresas a reorganizarse de manera innovadora.
El teletrabajo hace posible acercar el trabajo a las personas en vez de acercar las personas al
trabajo, este nuevo concepto de trabajo le permite a las personas con discapacidad ser tratados
igual que los demds, tener las mismas oportunidades y sentir que son importantes para la
empresa, lo cual les dara mucha satisfaccion, motivacion a participar en proyectos que estén
acorde a sus capacidades y disponibilidad, recursos y habilidades digitales, ayudandolos a
obtener nuevos conocimientos y nuevas habilidades y destrezas para desenvolverse en su

campo laboral y en la sociedad, de manera que puedan seguir creciendo como personas.

Por lo tanto, el teletrabajo segiin una investigacion realizada por Trust for the Americas
y la Coordinacion de Teletrabajo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad de la
Republica Argentina (s/f)

...es concebido desde varias perspectivas, como una forma de organizar y realizar a
distancia el trabajo con el apoyo de las TIC. A su vez, puede desarrollarse bajo
relacion de dependencia con la empresa o de forma auténoma y el teletrabajador
puede trabajar para una sola empresa o bien para varias empresas (p. 5).

En el trabajo realizado por la Fundacion Universia y la Fundacion ONCE (2011) se

hace referencia a que el teletrabajo tiene como ventaja:
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...incrementar la contratacion de personas con discapacidad, removiendo barreras
que provocan exclusion social y demostrando que la inversidn en recursos humanos
es fundamental para la sana evolucién de la economia, convirtiendo al capital
humano en elemento diferenciador. Mejora en el acceso al empleo de personas con
discapacidad, ya que ni las barreras arquitectonicas ni las geogréficas inciden
negativamente en su inclusion en el entorno socio laboral. (p. 6)

Este nuevo concepto de trabajo, les proporciona a las personas con discapacidad la
posibilidad de tener una fuente de ingreso sin las dificultades de traslados, y a su vez las
empresas, podran disminuir considerablemente los costos asociados a la adaptaciéon de su
infraestructura, segln las necesidades de aquellos que presentan minusvalias y los requisitos
que en planta fisica e infraestructura deban o tengan que cumplir e inclusive de la cuota de

trabajadores que con estas caracteristicas deben tener en plantilla.

Las personas con discapacidad han tenido dificultad a lo largo de la historia para
integrarse y desenvolverse en la sociedad, debido a que siempre ha existido cierto grado de
discriminacién de manera intencional o inconsciente porque no se ha trabajado la baja
sensibilidad a trabajar con personas con estas caracteristicas, también como indica Weiss y
colaboradores (1992) se ve como un antagonismo en vez de la opcion de sinergia, en una
gestion dialéctica entre objetivos de la organizacién vs. objetivos del individuo, ya sea por no
tener clara la manera adecuada de actuar a la hora de relacionarse con dichas personas o en
caso contrario por simple rechazo. Se entiende a sujetos con discapacidad a:

...todas aquellas personas que por causas congénitas o adquiridas presentan alguna
disfuncién o ausencia de sus capacidades de orden fisico, mental, intelectual,
sensorial o combinaciones de ellas; de caracter temporal, permanente o
intermitente, que al interactuar con diversas barreras le impliquen desventajas que
dificultan o impidan su participacion, inclusion e integracion a la vida familiar y
social, asi como el ejercicio pleno de sus derechos humanos en igualdad de
condiciones con los demds ( Ley para las personas con discapacidad, 2007, art. 6,
p.3).

Se debe tener en cuenta que dichas personas poseen los mismos derechos que cualquier
otro, como lo sefialé la Asamblea General de las Naciones Unidas (1975), cuando proclamé

una declaracion sobre los derechos de las personas con discapacidad, esta afirmé que:

...las personas discapacitadas tienen los mismos derechos civiles y politicos que las
otras personas, asi como el derecho a la educacién, formacion profesional, servicios
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de asesoramiento y colocacion, el derecho a asegurar y mantener el empleo o tener
una ocupacion util, productiva y remunerada.(SP)

En Venezuela, de acuerdo al Censo del 2001 existian para ese evento la cantidad de
3,5% de personas con discapacidad, luego para el afio 2011 el Instituto Nacional de Estadistica
(INE), realizé otro Censo en donde resulté que la poblacion de personas con discapacidades
(visual, auditiva, neurologica, musculo esquelética, de voz y habla, cardiovascular, mental-
intelectual, respiratoria, mental-sicosocial y todo ello en diferentes grados de severidad) era de
1.454.845, lo cual representaba un 5,03 % de la poblacion total venezolana para el momento
de la realizacion del censo. Dichas personas se ven protegidas en la Constitucion de la
Repiblica Bolivariana de Venezuela de 1999, en la cual se incluyé un articulo dirigido a la
proteccion de las personas con discapacidad, en esta se establecio que:

...toda persona con discapacidades o necesidades especiales tiene derecho al
gjercicio pleno y auténomo de sus capacidades y a su integracion familiar y
comunitaria. El Estado, con la participacion solidaria de la familia y la sociedad, les
garantizard el respeto a su dignidad humana, la equiparacién de oportunidades,
condiciones laborales satisfactorias, y promoverd su formacién, capacitacion y
acceso al empleo acorde a sus condiciones. (Articulo 81, p.33)

Cabe destacar que el hecho de acceder a un puesto de trabajo, en circunstancias

econdmicas complejas, se hace cada vez mas complicado, por lo que la insercion laboral para

las personas con discapacidad genética es clave, ya que es

...una accién que tendrd como misién primordial incorporar al mercado laboral a
aquellas personas que se hallan en una situacién de exclusion (...) es fundamental
para que la persona pueda tener acceso a los medios econémicos que le permitan
mantenerse, tanto a él como a su familia. (Diccionario ABC, s/f)

De igual manera, De Urries (s/f) en su publicacion “Insercidon laboral de personas con
p

”

discapacidad™ sefiala que la insercion de las personas con discapacidad debe darse 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 donde la proporcion mayoritaria de empleados no tenga
discapacidad alguna (SP).




Asi mismo, menciona que el empleo de una persona con discapacidad debe ser un

empleo de apoyo el cual se basa en

...la integracion total, con salarios y beneficios desde el primer momento, ubicando
a la persona en un empleo antes de proporcionarle el entrenamiento, con rechazo
cero, apoyo flexible a lo largo de la vida laboral y posibilidad de eleccion por parte
de la persona. (SP)

En ese sentido, este autor indica que el proceso de integracion o insercion de una

persona con discapacidad presenta una serie de pasos o tareas, las cuales son:

Marketing: se refiere a la manera de presentar a la persona con discapacidad como
valida y eficaz, luego de que se han establecido los compromisos del empresario, del
profesional y del trabajador.

Analisis del trabajo: una vez que se haya recopilado la informacién y se haya hecho
una observacion continuada y estructurada, se pueden determinar los elementos
esenciales del empleo que se esta evaluando, los procedimientos de la empresa y sus
politicas de personal, los servicios disponibles y la configuracion fisica del lugar de
trabajo. Esto se debe llevar a cabo con ayuda de un trabajador de la empresa, el cual

tiene un mayor conocimiento de las instalaciones de la misma.

e El disefio y andlisis de tareas: permite descomponer las tareas que sean dificultosas

para el trabajador con discapacidad, en partes pequefias de manera que faciliten el
disefio de un entrenamiento determinado para la correcta ejecucion de las mismas. Si
es posible, se puede redisefiar las tareas que se consideren inadecuadas para el
trabajador segtin su discapacidad. Todo ello se debe llevar a cabo evitando resaltar las
diferencias sobre los demas trabajadores, ya que lo ideal es que el empleo sea lo mas

normal posible.

» El entrenamiento de precision y de autonomia: se lleva a cabo utilizando técnicas

conductuales que faciliten al trabajador distinguir sefiales naturales que le indiquen el
avance o el cambio en una determinada tarea, y que le proporcionen el mayor grado
de autonomia posible. Para ello se le debe proporcionar al trabajador Unicamente la
asistencia necesaria para que se centre en la tarea y aprenda la ejecucién adecuada,
tomando en cuenta sus habilidades y la variacién de asistencia necesaria a lo largo del

tiempo. La presencia del profesional sera lo menos intrusiva posible, y debera contar
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con la colaboracion de los compafieros de trabajo, de otros 6rganos de la empresa y
cualquier procedimiento que se use comunmente en ese lugar de trabajo. Lo que se
busca es facilitar la autonomia del trabajador a través de técnicas que le simplifiquen
y le favorezcan en la ejecucion de la tarea, generando asi un distanciamiento de la
figura del profesional.

¢ Afrontamiento de conductas problematicas dentro del lugar de trabajo: esto se da, ya
que esas conductas son peligrosas para la persona y para los compafieros, o porque
son culturalmente inapropiadas en el lugar de trabajo. Dichos comportamientos
deberén afrontarse teniendo en cuenta su funcionalidad (normalmente comunicativa o
instrumental), la dignidad del trabajador, utilizando correctamente el analisis
comportamental o funcional, y aplicando estrategias de modificacion de conducta que

logren cumplir con los estandares de la comunidad o del lugar de trabajo.

Ese conjunto de tareas, se deben llevar a cabo durante toda la vida laboral del

trabajador, con un apoyo o seguimiento que van a variar de acuerdo a las necesidades que

surjan a lo largo del tiempo.

Gallegos (2015) sostiene que hay paises de Latinoamérica y otros continentes que
realizan esfuerzos para incrementar la inclusion de personas con discapacidad, “es el caso de
Espafia, desatacado por la profesora del Departamento de Terapia Ocupacional de la

Universidad de Chile, Pamela Gutiérrez”.

Por otro lado, estdn las personas con discapacidad producto de un accidente y para
ellas es importante la reinsercion laboral la cual “tiene como mision devolver al mercado
laboral a aquellas personas que quedaron fuera de é1 " (Diccionario ABC, s/f) bien sea por un
accidente de trafico en mision, el cuél es definido por la Fundacion MAPFRE (2013) como
“aquel sufrido por el trabajador que utiliza el vehiculo de forma no continuada, pero que debe
realizar desplazamientos fuera de las instalaciones de la empresa para cumplir con su
mision.”, dentro de dicha fundacion, el Instituto de Ciencias del Seguro desarrolla actividades
en areas de Seguro y Gerencia de Riesgos en Espaiia e Iberoamérica; o por un accidente de

trafico in itinere definido por Zambrano (2008) como:




...el accidente que sufre el trabajador en el trayecto hacia y desde su centro de
trabajo, siempre que ocurra durante el recorrido habitual y siempre que intervenga
un vehiculo que esté circulando (moto, coche, autobus, metro, bicicleta, incluso en
patinete seglin una sentencia reciente) (SP).

Ademas Stang (2013) en su articulo *“Volver a la vida laboral después de un accidente o
enfermedad que dejo limitaciones™ nos explica que durante el proceso de rehabilitacion médica por

el que pase la persona, un equipo de terapistas se reune para evaluar los siguientes objetivos:

...el de maxima es que la persona pueda volver, tras algunas practicas, a hacer el
mismo trabajo que antes; si eso no es posible se busca un acuerdo con el empleador
para la reubicacién en otro puesto. Si tampoco eso es viable, la alternativa es un
servicio de orientacién laboral, para tomar un curso y recibir herramientas, con

vistas a que luego se pueda desarrollar una actividad propia que genere ingresos.
(SP)

Por su parte Hilda Swinnen (2013) cp. Universia Argentina (2013) asegura que

...maximizar las habilidades que se tienen, es un trabajo fundamental para la
reinsercion de las personas que sufrieron un accidente. La rehabilitacion laboral es
el proceso por el cual la persona tiende a compensar al maximo todas las
desventajas que le fueron ocasionadas a consecuencia de una deficiencia o
discapacidad y que le afectaron el desempefio laboral que tenia. Para pensar en esta
etapa el paciente tiene que estar estable y tener independencia (SP).

De este modo, al pensar en la reinsercion laboral de aquellas personas que sufrieron un
accidente que les causé una pérdida en su cuerpo, es necesario e importante que lo

empleadores trabajen en su inclusion.

Hechas las consideraciones anteriores, se infiere que

...la sociedad debe desempefiar un papel activo en el problema de la persona con
discapacidad. Se hace necesario encarar su rapido tratamiento y elaborar
posibilidades apropiadas para orientar la rehabilitacion de esas personas por
medio del trabajo, con el fin de evitar los dolorosos efectos individuales y sociales
derivados de la situacion de abandono y desorientacion en que estan sumergidas.
El doloroso problema de muchos que, ademds de tener que afrontar su situacién
personal de incapacidad, deben enfrentarse a una sociedad en la cual parecen no
tener cabida. (OIT, 1998, p.16)

Segun Urdinez (2009) "son muy pocas las personas con discapacidad que logran

insertarse laboralmente. Y si lo hacen, en general desempefian tareas operativas —como data
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entry o telemarketing-, muchas veces teniendo que sacrificar el titulo universitario que tanto

les costd conseguir” (SP).

A pesar de ello, hay instituciones como ODISAC ubicada en Carrizal en la calle El
Lago en Montafia Alta, que promueven la inclusién y participacion de personas con
discapacidad, déndoles " las herramientas necesarias para que aprendan a defenderse de
manera independiente (...) Los casos de ubicacién mas dificiles son los de personas con
discapacidad visual" (Rodriguez, 2016, p.3). Cabe destacar que han hecho posible la

reinsercion efectiva y productiva de 921 personas.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en el estudio realizado por el INE, la cantidad
de personas con discapacidades es pequeiia en comparacion con el tamaiio de la poblacién, sin
embargo, en el 2007 se creo la ley para las personas con discapacidad que las ampara para que
puedan desarrollar su vida de la misma manera que lo hacen los demas, integrandose a la
sociedad y participando como ciudadanos en las actividades que ésta realice, garantizando asi

su proteccion y cumpliendo con lo indicado en el articulo antes sefialado.

Ahora bien, en un articulo anunciado en la pagina de Cluster Salud (2015) llamado
“Discapacidad e inclusion; las deudas de América Latina” se menciona que el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) ha publicado unas cifras recientemente que reflejan que

...un 10% de los habitantes del continente estd en situacion de discapacidad,
pero si se considera a su familia cercana, tocada directamente por las diferentes
condiciones, la proporcion crece. De ellos, ademas, un 70% no tiene empleo v,
entre los nifios, mas de un 70% no asiste a la educacion formal (SP).

En este sentido, Rodriguez, Garcia y Moreno (2007) citan una investigacién que
realizaron Moreno, Rodriguez, Gutiérrez, Ramirez v Barrera (2006), en la cual contactaron a
las familias de personas con discapacidad y descubrieron que para mejorar el proceso de
inclusion y promocién del desarrollo de dichas personas, era importante el soporte emocional
que éstos reciben de sus familiares y cuidadores, asi como también el de la comunidad y el de
las instituciones que los reciban. De esta manera, la comunidad sirve como soporte para la
inclusion en la medida en que en ella se fomenta e impulsa la creacion de politicas que le

permitan a las personas con discapacidad, eliminar las barreras que impiden su desarrollo tanto
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personal como profesional, para poder comenzar a incorporarse y desenvolverse en la

sociedad y sus actividades.

En el émbito laboral, la Ley para Personas con Discapacidad decretada por la
Asamblea Nacional de la Repiiblica Bolivariana de Venezuela en la Gaceta Oficial No.
38.598, de fecha 2007, establece en el articulo 28 que:

...los o6rganos y entes de la Administracion Publica Nacional, Estadal y
Municipal, asi como las empresas publicas, privadas o mixtas, deberan incorporar
a sus planteles de trabajo no menos de un 5% de personas con discapacidad
permanente, de su némina total, sean ellos ejecutivos, empleados u obreros (p.13)

De igual manera, sefiala que los cargos asignados a los trabajadores con discapacidad
deben estar acorde a su desempefio, y estos no deben estar obligados a realizar tareas que
puedan ser riesgosas debido al tipo de discapacidad que presenten. En cuanto a la Formacién
para el trabajo, la Ley para Personas con Discapacidad prevé en su articulo 27 que:

...el Estado a través de los ministerios, en este caso el de trabajo, junto con otras
organizaciones sociales creadas para promover capacitacion y formacion para el
trabajo, establecerdn programas, cursos y talleres para la participacion de personas
con discapacidad (p.13)

De esta forma, dichas personas comenzaran a instruirse en materia laboral y tendran
una preparacion que los ayudara a desenvolverse mejor cuando vayan al mercado de trabajo.
Otra de las ventajas, que ofrece el teletrabajo segun la investigacion realizada por la Fundacién
Universia y la Fundacion ONCE (2011) es que “mejora el rendimiento y produce un mayor
compromiso organizacional” (p.5). De igual manera, la sefiora Portuguez en su trabajo “El
Teletrabajo como herramienta para promover el Emprendimiento” (s/f) hace referencia al:

...reto que tienen las empresas, ya que el teletrabajador obtiene autonomia y un
balance entre el factor familiar y laboral, pero también se requiere un compromiso
con la organizacion, lo cual hace necesario examinar y supervisar las politicas que

motiven al trabajador a permanecer en la compaiiia y trabajar para su éxito (p.2)

Es importante sefialar que ciudades europeas y normativas de mejores practicas de la
Comunidad Econémica Europea, han hecho esfuerzos para proyectos y acciones concretas de
insercion laboral en la que se consideran sujetos o colectivos en situacion de vulnerabilidad y

expuestos progresiva e intempestivamente a situaciones disruptivas por diferentes causas y
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consecuencias, en su historia(s) de vida(s). Para ello se consideran de manera formal a Centros
de insercion laboral bajo un concepto integral los cuales dan diferentes tipos de ayudas, bajo
algunas condiciones que aplican y de requisitos que deben satisfacer, no solo dichos centros

sino también el publico objetivo de dichos programas.(Aguirre et. al., 2005)

En tal sentido, Lozano Sabroso (2006) sefiala que la reincorporacion de sujetos
expuestos a situaciones de vulnerabilidad por diferentes causas, han generado retos a cumplir
mediante iniciativas e intervenciones en dichas comunidades objetivos de acuerdo a planes

europeos que datan desde los arios 80’s .

Como se puede observar esta investigacion planteada, hace una visién del problema
desde varias perspectivas consonas con la disciplina de Relaciones Industriales bajo un enfoque
integral y humanista, independientemente de considerar a la persona como un ser
biopsicosocial, también se le entiende, comprende y atiende como un ser de necesidad y de un
ser orientado a artes y oficios, los cuales no se contradicen con sus capacidades cognitivas, todo

lo contrario es una complementariedad necesaria, dindmica, adaptable, flexible y humanista
(Nazoa, 2007).

Por otro lado, de acuerdo a lo planteado y considerando una variable importante, se
entiende por compromiso organizacional “al grado en el que un empleado se identifica con una

organizacion y sus metas, y quiere seguir formando parte de ella” (Robbins S., 2004, p.72).

Asimismo, Meyer y Allen (1997) explican que “el compromiso organizacional implica
un “vinculo psicologico™ que une al empleado y a la organizacién”. A manera como también lo

distingue Gomez — Mejia, Balkin y Cardy (2008) como un contrato psicologico.

De igual manera, estudios sobre dicho vinculo sefialan que los empleados
comprometidos creen que estin en deuda con la organizacién, debido a que adquieren
beneficios y buscan devolver ese trato benéfico a la empresa (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel,

Lynch y Rhoades, 2001). Entonces en base a ello, se podria preguntar de manera originante, lo
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siguiente: ;Genera el teletrabajo, ese vinculo empleado-empresa, el cual hace que estos se

sientan comprometidos con la misma y busquen beneficiarla?

Pecino (2010) ayuda a responder dicha pregunta, sefialando que “los teletrabajadores
son propicios para esta reciprocidad de beneficios que incrementa el compromiso
organizacional, ya que obtienen un mayor control sobre el trabajo y la flexibilidad para poder

responder mejor a las necesidades familiares™ (p. 26).

Ademas Davis y Newstroom (1999) cp. Cordoba (2005) sostienen que “el grado de
compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la mision y las metas de la empresa, su

disposicion a empeiiar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y su intenciéon de seguir
trabajando ahi” (p.17).

Es importante sefialar que el teletrabajo es beneficioso para la empresa que lo utiliza,
por lo tanto ésta debe crear iniciativas que garanticen que sus trabajadores que laboran
mediante este método, se sientan a gusto con la empresa y mantengan su compromiso con la
misma. En una publicacion hecha por Accién RSE (2005), se mencionan diversas acciones
que deben llevar a cabo las empresas para que la inclusion de las personas con discapacidad
sea la mas adecuada, haciendo que los mismos tengan una buena percepcion de la empresa, lo

que ayuda a mantener su identidad y compromiso de con la Organizacion.

A pesar de que dicho articulo estd enfocado en las personas con discapacidad que
laboran dentro de la empresa, se considera adecuado para este estudio la utilizacién de dichas
iniciativas para mantener el compromiso organizacional de las personas con discapacidad de
nacimiento o adquirida, las cuales utilizan el teletrabajo como medio de insercién o

reinsercion laboral. Entre las iniciativas mencionadas en el articulo, se encuentran las

siguientes:

-Generar perfiles de competencias para el cargo: La organizacion debe crear
perfiles flexibles de responsabilidad y analisis de cargo, que se basen en la equidad y no la
igualdad de condiciones, de forma tal que se consideren las competencias reales requeridas por

un determinado cargo, y no aquellos factores que no se relacionan directamente con el
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desempefio de una funcién. Con esto, las exigencias del cargo estardn basadas en los
requisitos del puesto de trabajo y en las habilidades de la persona, lo que asegura un adecuado

desempefio de los trabajadores, y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. (Accion
RSE. 2005).

-Entrenamiento para el nuevo empleado: El entrenamiento tiene como principal
objetivo orientar y preparar al nuevo empleado en cuanto a las tareas o funciones basicas que
desempeiiard en el puesto de trabajo. Las actividades de entrenamiento deben ser planificadas
conjuntamente entre el encargado de la integracion y el entrenador que capacitara al nuevo
ingreso. Las herramientas educativas, el contenido y el tiempo designado para el
entrenamiento varian de persona a persona, ya que este debe llevarse a cabo en funcion de las
habilidades cognitivas y psicomotrices década uno. De igual manera, de acuerdo a la
capacidad de aprendizaje de cada persona, se establecen la cantidad de horas de entrenamiento
para cada periodo. Por Gltimo, es importante que a cada persona se le asigne un entrenador

personal que lo acompafie hasta que esta se sienta a gusto con su trabajo y compafieros.
(Accion RSE, 2005).

-Seguimiento combinado: Las empresas que utilizan estos programas, deben designar
un empleado mediador que acompaiie a esta(s) persona(s) en sus inicios, que evalue el trabajo
que este va realizando, y que las horas y dias de trabajo asignados vayan progresando de
acuerdo a los avances que tengan estas personas y el ambiente generado, lo que garantice que
el proceso de integracion del nuevo ingreso sea el mas adecuado. También es importante que
un profesional externo a la empresa, evalle durante los primeros tres meses de entrenamiento,
como es la situacion laboral del nuevo empleado, en cuanto al ambiente de trabajo y su
relacion con supervisores y compaiieros, su conducta laboral (puntualidad, ausentismo,
cumplimiento de tareas, accidentabilidad, ritmo de trabajo, calidad del trabajo) y las
necesidades de acondicionamiento del espacio fisico, accesibilidad al puesto y entrenamiento

adicional. (Accion RSE, 2005).

-Plan de carrera: Toda persona que comienza a trabajar en una empresa, tiende a
visualizarse desarrollando una carrera dentro de la misma, ya sea de forma vertical u
horizontal. En el caso del teletrabajo, no siempre es posible el desarrollo vertical (ascender a

un puesto de mayor nivel y responsabilidad) sin embargo se plantea la alternativa del
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desarrollo horizontal para aumentar la especializacion, lo que motiva y mantiene

comprometido al trabajador al darse cuenta que la empresa se preocupa por su desarrollo.
(Accion RSE, 2005).

- Mentoring: “Es una modalidad de capacitacion donde una persona desarrolla, cuida,
comparte y ayuda a otra a adquirir conocimientos y las habilidades y dar respuesta a sus
necesidades para aumentar su productividad y sus oportunidades de éxito en el futuro”

(Gordon Shea (2014) citado por Universia Espaiia (2014)).

Segln Universia Espaiia (2014), es importante sefialar que

...el mentoring se diferencia del coaching porque las mentorias suponen que el tutor
tiene conocimientos especificos a nivel organizacional o empresarial, conoce la
industria y sabe como asistir el desarrollo profesional de su tutelado. Por el contrario,
el coaching es un proceso objetivo que pretende ayudar a alguien a articular y lograr
sus metas. Para ser coach no necesitas conocimientos a nivel organizacional o
industrial, sino que se relaciona mas con el cumplimiento de tareas.

- Coaching: Tal como indica la editorial Harvard Business Essentials (2004) en su libro
Coaching y Mentoring, el coaching es

...un proceso interactivo mediante el cual jefes y supervisores tratan de solucionar
problemas de rendimiento o desarrollar la capacidad de sus empleados. El proceso se
basa en la colaboracion y estd formado por tres componentes: ayuda técnica, apoyo
personal y reto individual (...) Como el coaching es una experiencia persona a
persona, debe estar presente un vinculo positivo para que el entrenamiento dé buenos
resultados. (p.2)

- Counseling: Canale (2010) se refiere al counseling como

...una profesion por la cual el Counselor o Consultor Psicolégico ayuda a otra
persona o grupos de personas a introducir cambios en su conducta con la finalidad de
vivir una vida més satisfactoria (...) y promover el cumplimiento de los objetivos de
la organizacion, sin vulnerar el respeto a la autonomia de sus integrantes. La forma
en que el Counselor presta su ayuda es mediante encuentros personales
principalmente, en las que el Counselor, a través del didlogo con su consultante
expresa actitudes, habilidades y técnicas facilitadoras del cambio y logros deseados
por éstos.

En las organizaciones el Counseling se aplica a sus trabajadores a través de la
Orientacion psicologica (Programas de Asistencia al Empleado). “Las organizaciones ofrecen
el Counseling a su personal, y a veces a sus familiares, para ayudarlos a afrontar problemas

personales y familiares con la finalidad de que estén libres de preocupaciones y mantengan su

motivacion, identificacion y productividad” (Canale, 2010).
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En base a lo mencionado anteriormente, se considerd necesaria la realizacion de esta
investigacion, ya que las personas discapacitadas tienen los mismos derechos que cualquier
otra persona por lo que su vida social y laboral deben desarrollarse de forma similar a la de los
demas; asi las cosas, con este estudio se pretende tener un acercamiento a las personas que
utilizan el teletrabajo como medio laboral y evaluar su nivel de compromiso organizacional,
permitiéndole a las empresas conocer el vinculo existente entre éstas con los teletrabajadores
con discapacidad y si es necesario mejorar las practicas que llevan a cabo para mantener el

compromiso organizacional de sus trabajadores.

De igual manera, esta investigacion ha permitido conocer la perspectiva que tienen las
empresas y las personas con discapacidad sobre el funcionamiento y desarrollo del
teletrabajo, lo cual es importante porque es un medio al cual éstos pueden optar para su

insercion en el campo laboral, por lo tanto es indispensable el apoyo que pueda brindarles la

empresa.

Esta investigacion es novedosa ya que al revisar diversas fuentes (trabajos, revistas
electronicas, tesis) se comprobd que es un estudio que no se ha realizado anteriormente en
Venezuela. Permitié mostrar un vinculo entre los teletrabajadores con discapacidad y el
compromiso organizacional. También desde esta orientacion, se plantea que este trabajo es el
inicio de una linea de investigacion que contribuya a reforzar por un lado la labor de las
empresas en la insercion y reinsercion de personas con discapacidad mediante el teletrabajo y
por el otro a mejorar en aquellos aspectos que asi lo requieran, como por ejemplo: las
iniciativas que toman las empresas para mantener el compromiso de sus teletrabajadores con

discapacidad, etc. Por tal motivo se hace la siguiente pregunta de investigacion.

(El Teletrabajo genera un compromiso en las personas con discapacidad que se
encuentran en estrategias de insercién y reinsercion en la Gran Caracas para e 2016-
2017?



23

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se plantearon los siguientes objetivos:

Objetivo general

Evaluar el compromiso organizacional a través del teletrabajo como estrategia para la

insercion y reinsercion de personas con discapacidades, Gran Caracas 2017.

Objetivos especificos
* Identificar los cargos que ocupan y las tareas que realizan las personas con
discapacidad que utilizan el teletrabajo como medio laboral.
* Describir el proceso de insercion de teletrabajadores con discapacidad.
* Describir el proceso de reinsercion laboral de teletrabajadores con discapacidad.
e Examinar el nivel de compromiso organizacional de los teletrabajadores con

discapacidad desde las tres dimensiones: normativo, afectivo y de continuidad.
* Relacionar los niveles de discapacidad con los niveles de Compromiso Organizacional

* Evidenciar las iniciativas de la empresa para mantener el compromiso organizacional

de los teletrabajadores con discapacidad

Hipétesis de trabajo orientadora

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se planted la siguiente hipotesis de
cardcter orientadora: el grado o tipo de discapacidad no tiene impacto en el compromiso

organizacional en situacion de Teletrabajo.
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A continuacion se presenta, un breve resumen de investigaciones previas sobre el tema
que es objeto y sujeto de la presente investigacion. A manera que sirva de orientacion sobre
las posibles reflexiones sobre el tema, los resultados y las aplicaciones correspondientes.
Dicha tabla considera, luego de un arqueo pertinente las siguientes consideraciones: Afio de
realizada, Autores, el titulo de la investigacion, los resultados obtenidos y la fuente que sirve
para la busqueda respectiva. Los antecedentes de investigacion forman parte del planteamiento
del problema, ya que, de una manera practica ayuda a identificar y a categorizar la evolucién
del conocimiento que se encuentra en el marco tedrico. En este caso ayudan a buscar de
acuerdo a Pallella y Martins (2006), los siguientes retos:

e Relaciones posibles que apoyan a clarificar la problematica o a visibilizarla

¢ Dificultades no resueltas y que orientan a superarla

e Existencia, vigencia, y viabilidades de las situaciones o variables planteadas

e Comprension de las relaciones planteadas y de los respectivos efectos que ayudan a la

problematizacion

e La caracterizacion de las variables y de su uso en contextos similares o no

Entre otras consideraciones que indican la pertinencia de esta informacion, se muestran

tres cuadros en donde se especifican antecedentes de investigaciones.

Tabla 1. Antecedentes de investigaciones de personas con discapacidad (Carbone y
Linnewedel, 2016)

Relacion entre Se muestran niveles de calidad de
modalidad de vida laboral altos, y se concluyo http://biblioteca2.u
Anyi de empleo y nivel de que no existe relacion entre la cab.edu.ve/anexos/
2008 | Jesus, calidad de vida variable calidad de vida laboral y | biblioteca/marc/tex
Irune Girén | laboral de personas | la modalidad de empleo to/AARS5097.pdf
con discapacidad
intelectual leve
Los rasgos de la vida laboral de http://biblioteca2.u
German Una aproximacion | los individuos son cab.edu.ve/anexos/
Gamarray | alavidalaboral de | mayoritariamente positivos, sin biblioteca/marc/tex
Leonardo las personas con embargo las empresas y la to/AAR1401.pdf
2008 | Gonzalez discapacidades sociedad debe tomar acciones que
totales en le aseguren a las personas con
Venezuela. discapacidad igualdad en términos
sociales y laborales, evitando la
discriminacion.




Tabla 2. Antecedentes de investigaciones de compromiso organizacional
Linnewedel, 2016)

(Carbone y
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factores de
permanencia de la
generacion Y’

la retencion de jovenes,
independientemente de su
compromiso y la satisfaccion que
tenga respecto a otras
dimensiones de trabajo.

A Titul e Re RS e
1999 | Contreras, | Compromiso El compromiso organizacional Tesis de Grado,
L.y organizacional en | obtenido se ubica en un nivel Universidad
Lujano, C. | trabajadores medio (4.68), lo que indica, el Catdlica Andrés
accionistas. desarrollo de actitudes favorables | Bello.
de estos trabajadores hacia su
organizacidn.
Compromiso Diferencia entre el compromiso http://biblioteca2.
2005 | Carmen organizacional en | desarrollado hacia la empresano | ucab.edu.ve/anexo
Elena empleados tiene diferencia significativa y s/biblioteca/marc/t
Cordoba contratados por tiene un nivel medio en cuentoa | exto/AAR5067.pd
empresas de su intensidad f
trabajo temporal
Relacién entre Empleados demostraron estar
compromiso comprometidos con la http://biblioteca2.
Maria organizacional y organizacion de manera afectiva, | ucab.edu.ve/anexo
2005 | Teresa Vila | satisfaccion es decir estan implicados y desean | s/biblioteca/marc/t
laboral en una continuar con la membresiaenla | exto/AAP1795.pd
empresa del empresa. f
sector financiero
Relacion entre Relacion positiva y significativa
Flores compromiso entre compromiso organizacional | http:/biblioteca2.
Monica, organizacional y | y desempefio contextual. Se ucab.edu.ve/anexo
2006 | Rodriguez | el desempefio obtuvo un alto nivel en ambas s/biblioteca/marc/t
Chila contextual variables. exto/AAQ7181.pd
f
Relacion entre A medida que el desarrollo o el
percepcion de adiestramiento aumenten, http://biblioteca2.
Federica oportunidades de | aumenta el compromiso ucab.edu.ve/anexo
Assandria, | desarrollo y/o organizacional. Esta asociacion se | s/biblioteca/marc/t
2008 | Carla adiestramientoy | ve explicada por el compromiso exto/AARS5067.pd
Piovesan el compromiso normativo. f
organizacional
Pamela Compromiso y La percepcion de satisfaccion http://repositorio.
2014 | Frias satisfaccion hacia la estructuracion de un plan | uchile.cl/bitstream
Castro laboral como de carrera afectaré positivamente | /handle/2250/117

629/TESIS%20M
AGISTER%20PF
RIAS 2014.pdf?s
equence=1




Tabla 3 Anteedentes de invei
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L]
Relacion jurid | teletrabajo en Venezuela es una
contractual sobre | modalidad poco aplicada y por http://biblioteca2.u
Loren el teletrabajo ello se encuentra regulada por cab.edu.ve/anexos/
2006 | Arrieta, sector leyes, reglamentos y normativas biblioteca/marc/te
Deisy De telecomunicacion | que competen a un trabajador xto/AAQ7116.pdf
Abreu es. ordinario.
Las personas con discapacidad se
Aproximacion a integraron con mayor facilidad al | http://biblioteca2.u
llse la vida laboral de | ambiente laboral, aunque los que | cab.edu.ve/anexos/
2008 | Bautista, personas con trabajan con Call Center biblioteca/marc/te
Gabriela discapacidad mostraron una mayor interaccion | xto/AAR5064.pdf
Lopez motora en el social con los demds trabajadores
teletrabajo.
Los tipos de discapacidad no son | http://www.teleca
importantes al momento de pacitados.tic.org.a
desarrollarse como teletrabajador | r/telecapacitados.p
Teletrabajo para | y, en general, los empleadores df
; la inclusion solo buscan que el teletrabajador
Sonia laboral de sepa hacer su trabajo.
2009 | Boiarov personas con En cuanto a los requerimientos
discapacidad para teletrabajar, la mayoria se
centra en competencias que la
persona deberia decididamente
desarrollar.
Con el teletrabajo se realizan
procesos laborales completamente
. transparentes y altamente
productivos, en donde con el http://web.a.ebsco
compromiso de las partes y host.com/ehost/pd
Teletrabajo, una | basados en esquemas de muta fviewer/pdfviewer
Eduardo opcion de confianza, con responsabilidades | ?sid=cd634023-
2010 | Castillo productividad y concretas, métricas o indicadores | 6155-4516-a3cl-
Builes eficiencia evidenciables y cuantificados en 52487330a732%4
real para las el tiempo, se generan altos niveles | Osessionmgr4002
organizaciones de productividad y eficiencia &vid=2&hid=410
laboral. 9
El Teletrabajo genera mejores file:///C:/Users/las
condiciones de vida y contribuye | morita/Downloads/
con el medioambiente; se presenta | Dialnet-
Lubiza Osio | El Teletrabajo: como una opcion importante y ElTeletrabajo-
2010 | Havriluk Una opcidénenla | atractiva para ser utilizado en las | 3252786.pdf
era digital pequenias y medianas empresas,
para facilitar su crecimiento y
competitividad.
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Para este estudio, no se encontraron tesis que relacionaran con las variables que se
estdn investigando, es decir los teletrabajadores con discapacidad y el Compromiso
Organizacional, por lo tanto se utilizaran como antecedentes y con enfoque que mejora la

problematizacién planteada, los trabajos mas importantes que hayan estudiado alguna de estas

variables.

El primer antecedente, es el estudio realizado por Bautista y Lopez, en el afio 2008,
llamado “Aproximacién a la vida laboral de personas con discapacidad motora en el
teletrabajo”.  En esta investigacién, se buscaba analizar y describir las perspectivas,
condiciones, ventajas y desventajas de la experiencia laboral de las personas con discapacidad.
Para ello se realiz6 un muestreo probabilistico, tomando como muestra 5 personas de 3
organizaciones, una privada y dos puablicas. Para recolectar la informacién, se hicieron
entrevistas semiestructuradas en los respectivos puestos de trabajo de las personas,
posteriormente fueron analizadas utilizando la técnica historias de vida, permitiendo demostrar
episodios de la vida personal y laboral de los participantes. Se obtuvo como resultado que las
personas se lograron integrar con facilidad en el ambiente laboral, sin embargo los
trabajadores de Call Center interactian mas con el resto de los trabajadores. Se presentaban
dos modalidades de teletrabajo; desde el hogar y el Call Center, y las personas tenian
discapacidades congénitas y adquiridas, como: cuadriplejia, paraplejia, hidrocefalia y
cuadriparesia espastica. Por Gltimo es importante mencionar que las personas reciben los
mismos beneficios que los otros trabajadores segiin lo establecido en la ley, las variaciones

que se presentan son de acuerdo al nivel de estudio, sus funciones y responsabilidades del

cargo.

Como segundo antecedente, se tomara el estudio realizado por Assandria y Piovesan,
titulado “Relacioén entre percepcion de oportunidades de desarrollo y/o adiestramiento y el
Compromiso Organizacional”. Dicha evaluacion se realiz6 en profesionales de cuatro
empresas privadas de dos sectores econdmicos distintos ubicadas en el drea Metropolitana de
Caracas. Se utilizé un muestreo aleatorio en cada empresa y se tom6 como muestra a todos los
trabajadores de las empresas seleccionadas que tuvieran una antigiiedad entre 1 y 10 afios, de
ambos sexos y que poseyeran titulo universitario. El estudio es correlacional y es una

investigacion de campo no experimental. Se utilizé la escala Lickert de Allen y Meyer para
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medir el Compromiso Organizacional y se elabor6 un instrumento para medir la variable de
oportunidades de desarrollo y adiestramiento, el cual fue evaluado con una prueba piloto y
obtuvo coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,86, lo que lo hizo confiable y fue validado por
expertos de area. Se obtuvo como resultados de este estudio, que si existe relacion (baja,

directa y significativa) entre la percepcion de oportunidades de desarrollo y/o adiestramiento y

el Compromiso Organizacional.

Como tercer antecedente, se utilizara el estudio realizado por Anyi de Jests e Irune
Gir6n, llamado “Relacion entre modalidad de empleo y nivel de calidad de vida laboral de
personas con discapacidad intelectual leve”. Las modalidades de empleo son: protegido o con
apoyo. Este estudio tiene un disefio de investigacion no experimental, de tipo transaccional
correlacional, y para la muestra, se identific con un muestreo intencional, todas las
instituciones con programas de insercion laboral para personas con discapacidad en el drea
metropolitana de Caracas, y se intentd tomar a toda la poblacion de individuos de esas
instituciones. En total, la muestra fue de 132 personas con discapacidad intelectual leve, de las
cuales 82 trabajaban bajo la modalidad de empleo con apoyo, y 50 bajo la modalidad de
empleo protegido. Para recolectar la informacion se elabord un instrumento a partir de la
operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral, y se realizaron entrevistas semi-
estructuradas con preguntas abiertas. Se obtuvo como resultado, niveles promedio de calidad
de vida laboral altos, y se concluyé que no existe relacion entre la variable calidad de vida
laboral y la modalidad de empleo, por lo que la calidad de los programas de insercion laboral,
es lo que puede determinar la calidad de vida laboral que puedan llegar a tener las personas

con discapacidad.

Como cuarto antecedente se tomard el estudio realizado por Germéan Gamarra y
Leonardo Gonzélez, titulado “Una aproximacién a la vida laboral de las personas con
discapacidades totales en Venezuela”. Esta investigacion pretende describir ciertos rasgos de
la vida laboral de las personas con discapacidades totales, en el drea metropolitana, a través de
la operacionalizacion de la variable vida laboral, en base a las distintas fases por las que pasan
los trabajadores dentro de la organizacion, desde su ingreso hasta la finalizacion de la relacion
laboral. Los individuos de la muestra fueron 64, los cuales fueron seleccionados de manera

intencional, por lo que fue un muestreo no probabilistico. Para su seleccion, se hizo contacto
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con las instituciones y se tomaron referencias de los propios individuos con discapacidades.
El estudio se realiz6 desde tres perspectivas, la de los individuos con discapacidades, la de las
empresas publicas y privadas que incorporan a dichos individuos, y la de las instituciones
gubernamentales y no gubernamentales que tienen algin tipo de relacion con la problematica.
Para obtener la informacion se realizd una encuesta y dos entrevistas, las cuales fueron
disefiadas especificamente para la investigacion. Los resultados obtenidos mostraron que los
rasgos de la vida laboral de los individuos son mayoritariamente positivos, sin embargo las
empresas y la sociedad deben mejorar y tomar acciones que les aseguren a las personas con

discapacidad igualdad en términos sociales y laborales, evitando la discriminacion.

Por ultimo, como quinto antecedente se usara la investigacion realizada por Contreras
y Lujano titulada "Compromiso Organizacional en trabajadores accionistas". Este estudio
busca estudiar cémo es el Compromiso Organizacional de los trabajadores accionistas en las
organizaciones venezolanas. La muestra estuvo constituida por 125 trabajadores accionistas
incluidos en el programa de participacion accionaria de la electricidad de Caracas,
seleccionados al azar a través del método de nimeros random. Para obtener los datos, se
utilizé la escala de Allen y Meyer que permitio medir el Compromiso Organizacional, cabe
destacar que se aplic6 una prueba piloto conformada por 17 trabajadores arrojando un nivel de
confiabilidad de 0.8622.Los resultados obtenidos sefialan que el Compromiso Organizacional
de los trabajadores accionistas se ubica en un nivel medio (4,68), lo que indica el desarrollo de
actitudes favorables hacia la organizacion. En relacion a los componentes, se demostré que los
trabajadores tienen una tendencia predominante al compromiso afectivo (5,176). lo que

permite sefialar que existe un vinculo emocional.

Esta decision, no indica prioridades selectivas, de momento todas contribuyen para la

mejor realizacion de la presente investigacion.

A continuacion, se presenta un mapa conceptual de la investigacion en donde se
explica la relacién entre la variable independiente (Teletrabajadores con discapacidad en
estrategias de insercion y reinsercion) y la variable dependiente (Compromiso
Organizacional). En ese sentido, se evidencia que hay variables demograficas y
organizacionales (técnicas, laborales, humanas, organizativas, etc.) que se relacionan entre si e

influyen en los teletrabajadores con discapacidad los cuales son insertados o reinsertados en el
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mercado laboral, con el propésito de que a través de la satisfaccion por el trabajo desarrollado,
la voluntad del individuo de poner todo su esfuerzo para el beneficio de la organizacién y el
deseo de seguir siendo miembro de la empresa, se produzca un impacto a nivel del individuo y

de la empresa, el cual se vera reflejado en el Compromiso Organizacional.

Variable

‘ . /" Situacién de %
( gii ) ( ; s )
& Demograflca//‘ \ insercion
S S g - e
Teletr.abajadt.)res Compromiso
con discapacidad ] Organizacional
. — ’,/' e "
/./ Variable \ , [ Situacionde
{ i ) reinsercion
e Organizacional / N .

= _——

Variables
intervinientes

Figura N° 1. Mapa conceptual de la investigacion (elaborado por Carbone y Linnewedel,

2016)

Variable
independiente

Variables
intervinientes

Variable
dependiente
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Como bien se menciond anteriormente en el planteamiento del problema, las personas con
discapacidad presentan dificultades al momento de su inclusion laboral, lo cual es resuelto
gracias a la utilizacion del teletrabajo como un modo de trabajo que les permite realizar tareas
acorde a su condicion. Vista esta relacion entre el teletrabajo y las personas con discapacidad

se tendrd como variable de estudio a los teletrabajadores con discapacidad, la cual sera

explicada a continuacion.

1. Teletrabajadores con Discapacidad

1.1 Teletrabajo

1.1.1 Definiciones de teletrabajo
Para poder analizar esta variable a profundidad, se debe comenzar por explicar
claramente la definicion de teletrabajo, para ello se utilizaran varios conceptos que se
consideran los mas adecuados. Segun Havriluk (2010), el teletrabajo se refiere al:

...uso de las tecnologias en el quehacer diario (...). El teletrabajador requiere del
conocimiento y uso intensivo de las TIC en el desarrollo de sus actividades (...)
que seran llevadas a cabo a distancia, es decir la persona trabajard fuera de las
oficinas de la empresa (...) Todo ello se puede explicar con la siguiente formula:
Teletrabajo = Trabajo + Distancia + Uso intensivo de las TIC (p.96)

“El teletrabajo ocurre cuando trabajadores asalariados realizan todo o parte (regular u

ocasionalmente) de su trabajo fuera del sitio habitual de su actividad, normalmente desde el

hogar, utilizando las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién™ (CIDEC, 2000 cp.
Havriluk, 2010, p.97).
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Por su parte, Castillo (2010), director Académico de Educacién Superior de la
Fundacion Universitaria Catolica del Norte de México, sefiala que:

...mediante las posibilidades de las TIC, las personas pueden laborar sin la necesidad
de dirigirse hasta las oficinas de la empresa. Considera que el teletrabajo esta
ganando espacios de forma gradual y rapida, presentindose inicialmente como una
opcidn adicional para personas que ya tienen contratos laborales y que les permite
acceder a ingresos econdmicos extras a sus trabajos, para realizar otra serie de
actividades en horarios extendidos nocturnos o fines de semana. (p.1)

Un dltimo concepto que se considera conveniente mencionar es el de Gray, Hodson y

Gordon (1995) citado por Martinez (1997), quienes describen el teletrabajo como:

una forma flexible de organizacion del trabajo que consiste en el desempefio de la

actividad profesional sin la presencia fisica del trabajador en la empresa durante una

parte importante de su horario laboral. Engloba una amplia gama de actividades y

puede realizarse a tiempo completo o parcial. La actividad profesional en el

Teletrabajo implica el uso permanente de algin medio de telecomunicacion para el

contacto entre el teletrabajador y la empresa (p. 452).

Para finalizar, es importante mencionar que en el libro “Telecapacitados. Teletrabajo

para la inclusién laboral de personas con discapacidad”, se hace mencion sobre el teletrabajo
y se indica que:

...esta forma de trabajo implica nuevos desafios, tanto para la persona contratada
como para la contratante pero, al mismo tiempo, brinda una serie de oportunidades.
Una de las principales es la posibilidad de inclusion sociolaboral de los trabajadores
con discapacidad, que puede ayudar a contrarrestar las dificultades de accesibilidad,
traslado y discriminacién que muchas veces sufre este colectivo (Boiarov, 2009,

p.18).
Tomando en consideracion lo mencionado sobre el Teletrabajo, a continuacion

conviene explicar la Tercerizacion, ya que hay una distincién entre ambos temas.

En el marco de las relaciones laborales, tanto en Venezuela como en el mundo entero,
la tercerizacion es un proceso caracteristico del mundo globalizado para realizar una
delegacion productiva y ello ocurre cuando un centro de trabajo establece una vinculacion
laboral directa en el caso venezolano mas no asi en otros paises, con uno o varios trabajadores
a través de un organismo u ente intermediario, éste pudiera ser una empresa u otra figura
juridica. En este proceso, dicha masa laboral es vinculada al proceso social del trabajo en el

caso de Venezuela, para cumplir labores o funciones que inicialmente son desarrolladas de
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manera permanente por los trabajadores de la empresa principal, es decir, es "un proceso a
través del cual, se externaliza hacia otras empresas, determinadas funciones o actividades. que

anteriormente se desarrollaban por la propia empresa contratante" (Bossio, 2012, p.2).

Es importante explicar la concepcion que tiene el Estado Venezolano ante la figura de
la Tercerizacion, la cual estd contemplada en el Decreto de Ley Organica del Trabajo,
Trabajadores y Trabajadoras en su articulo 47:

...se entiende por tercerizacion la simulacién o fraude cometido por patronos o
patronas en general, con el propdsito de desvirtuar, desconocer u obstaculizar la
aplicacion de la legislacion laboral. Los érganos administrativos o judiciales con
competencia en materia laboral, estableceran la responsabilidad que corresponda a

los patronos o patronas en caso de simulacion o fraude laboral, conforme a esta Ley
(p.42).

Es importante aclarar que Teletrabajo, no se puede incluir en la categoria de Trabajo
Tercerizado, ya que esto esta legalmente prohibido en el DLOTTT (2012) articulo 48, lo cual

se observa en el estatuto de la siguiente forma que queda prohibida la tercerizacion, por tanto

no se permitira:

|) La contratacion de entidad de trabajo para ejecutar obras, servicios o actividades que
sean de caricter permanente dentro de las instalaciones de la entidad de trabajo
contratante, relacionadas de manera directa con el proceso productivo de la contratante
y sin cuya ejecucion se afectarian o interrumpirian las operaciones de la misma
(DLOTTT, 2012, p.48)

2) La contratacion de trabajadores o trabajadoras a través de intermediarios o
intermediarias, para evadir las obligaciones derivadas de la relacion laboral del
contratante. (DLOTTT, 2012, p.48)

3) Las entidades de trabajo creadas por el patrono o patrona para evadir las obligaciones
con los trabajadores y trabajadoras. (DLOTTT, 2012, p.48)

4) Los contratos o convenios fraudulentos destinados a simular la relacion laboral,
mediante la utilizacién de formas juridicas propias del derecho civil o mercantil.
(DLOTTT, 2012, p.49)

5) Cualquier otra forma de simulacion o fraude laboral. (DLOTTT, 2012, p.49)
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A su vez, se aplicaran sanciones a los patronos que incumplan con la integracién de
estos tercerizados a sus nominas o sigan realizando contrataciones por medio de la

tercerizacion.

De igual manera, a los teletrabajadores con discapacidad tampoco se les puede prohibir
pertenecer a alguna Asociacion de Profesionales con discapacidad o de Sindicato alguno, por

cuanto ello contradice los lineamientos de la Constitucién de la Replblica Bolivariana de

Venezuela.
1.1.2 Breve historia

Desde la época de los setenta, en los Estados Unidos, cuando se estaba viviendo la crisis
del petrdleo, el fisico Jack Nilles (1973) intentando optimizar los recursos no renovables,
penso en llevar el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo, con lo que cred el
concepto de “telecommuting”. Sin embargo, en ese momento, la tecnologia no era tan
avanzada, por lo que su idea no se pudo materializar. En las décadas siguientes, se dieron
rapidos avances informaticos y de comunicacion lo que puso a disposicion de las personas, los

recursos necesarios para el Teletrabajo.

En los afios noventa, debido a la crisis econdmica que se presentaba a nivel mundial,
las empresas comenzaron a buscar formas para reducir sus costos debido a la caida de la
demanda de productos. Para ello surge el teletrabajo como un instrumento de reduccion de
costos y se comienza a generar una publicidad sobre este nuevo método laboral, como es el
caso de la Unién Europea la cual consciente de la utilidad que presenta el teletrabajo, toma

acciones para estimular la utilizacion del teletrabajo.

Actualmente, lo que hace que el teletrabajo sea utilizado con mayor fuerza, son todos
los desarrollos en el ambito tecnologico, la creciente competitividad y la creciente

individualidad y flexibilidad en el trabajo.
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1.1.3 Tipos de teletrabajo

Segan Havriluk (2010), existen distintas formas de teletrabajar y diferentes espacios
desde donde un teletrabajador puede realizar sus tareas. Estos espacios fisicos, son los

siguientes:

a) Telecentros comunitarios: son espacios creados en las comunidades que permiten a sus
habitantes acceder a bajo costo a las TIC, y facilitan localizar la tecnologia al alcance de los

individuos, a fin de que estos puedan realizar tareas, buscar informacién en Internet, usar las

redes sociales, entre otros (Havriluk, 2010, p.99).

b) Call centers: son espacios creados para los operadores telefonicos, en los cuales pueden
realizar y recibir llamadas, usando centrales telefonicas, unidas a computadoras y sistemas

que le permiten la realizacion de sus tareas (Havriluk, 2010, p.99).

Por otro lado, Padilla (1998) citado por Chacon y Fierro (2002, pp.16, 17), hace mencion a

tres tipos de modalidades de Teletrabajo, estas son:

¢) El Teletrabajo a domicilio: el trabajador realiza tareas especificas para una empresa
desde la computadora de su casa o despacho profesional, sin la necesidad de trasladarse
fisicamente para realizar su trabajo. Este a su vez se divide en 3:

» Teletrabajadores marginales: son teletrabajadores ocasionalmente, ya que su labor
como teletrabajador no se considera una rutina y cuenta con pocas facilidades para
trabajar en su hogar.

» Teletrabajadores elementales: el teletrabajo es algo rutinario en su forma de
trabajar, ven la oficina de la empresa todavia como el lugar principal de trabajo y
cuentan con algunas facilidades para trabajar desde su hogar.

» Teletrabajadores primarios o principales: son aquellos que consideran el teletrabajo
como su principal forma de trabajo y el domicilio es la base principal para su

-

actividad laboral, en la cual cuentan con todas las facilidades para realizar su

trabajo.
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d) Los centros de Teletrabajo o Telecentros: es un centro comunal equipado con
instalaciones de telecomunicaciones y los equipos informaticos necesarios para facilitar
el trabajo a distancia.

e) El Teletrabajo Mévil: realizado por aquellos empleados que pasan la mayor parte del
tiempo fuera de la oficina, ya que deben trasladarse frecuentemente para visitar a los

clientes y mejorar sus prestaciones de servicios hacia los mismos.

1.1.4 Actividades adecuadas a realizar mediante el teletrabajo

El autor Ortiz (1996), establece una serie de tareas que pueden ser llevadas a cabo por
medio del teletrabajo, algunas de ellas son:
¢ Las que no necesitan mucha comunicacion o trabajo en equipo.
e Trabajos que se deben realizar en espacios reducidos.
» Las que sean mas féaciles de gestionar por resultados.
e Aquellos trabajos que requieran de un alto nivel intelectual méas que manual.
e El trabajo que se pueda realizar de manera individual.
e Aquellas tareas que requieren mayor iniciativa, de manera que se les proporcione el

objetivo y en base a eso trabajen con supervision minima.

De igual manera, Boiarov (2009) menciona que el teletrabajo permite la inclusion a
través de una serie de actividades que pueden realizarse mediante una computadora. A modo
de ejemplo, presentamos una lista de actividades en las cuales se puede teletrabajar:

e Servicios profesionales: juridicos, contabilidad, auditoria y teneduria de libros,
asesoramiento tributario, arquitectura, ingenieria, periodismo, correcciones y otros.

e Servicios de informdtica y otros conexos: consultores en instalacion de equipo de
informdtica, aplicacion de programas de informatica, procesamiento de datos, bases de
datos, desarrollo de software y otros.

e Servicios de investigacion y desarrollo: de las ciencias naturales, de las ciencias
sociales y las humanidades, interdisciplinarios de investigacion y desarrollo.

e Servicios prestados a las empresas: de publicidad, de investigacion de mercados y

encuestas de la opinion publica. de consultoria en administracion, de investigacion y
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seguridad, fotograficos, editoriales y de imprenta, asistentes, disefio grafico y web,
armado de presentaciones y discursos, y otros.

Servicios de telecomunicaciones: de teléfono, de transmision de datos, de correo
electrénico, de correo vocal, de informacion en linea y otros.

Servicios audiovisuales: de radio y television, de transmision de sonido e imégenes, de
grabacion sonora y otros.

Servicios de enseflanza: primaria, secundaria, superior; de adultos, tutores, otros
servicios de ensefianza. Desarrollo de contenidos y otros.

Servicios financieros: de seguros y afines, servicios bancarios y otros, servicios
financieros, asesoramiento a clientes e-banking, informacion a clientes, informes y
andlisis de crédito, estudios y asesoramiento sobre inversiones, carteras de valores,
adquisiciones, reestructuracion y estrategia de las empresas. entre otros.

Servicios de turismo y servicios relacionados con los viajes: servicios de informacion y

coordinacion online, organizacion de viajes en grupo, orientacion y guia a turistas.

1.1.5 Perfil del teletrabajador:

Salazar (2007; cp. Havriluk, 2010. pp. 105-108), en su libro “Teletrabajo: una

alternativa a la inclusion laboral de personas con discapacidad”, explica las competencias que

debe tener un Teletrabajador, las cuales son las siguientes:

¢ Atributos personales: caracteristicas propias de las personas, que permiten tener las

condiciones personales para realizar el teletrabajo. Estas son:

™

>

>

Vv V

A%

Proactividad en la realizacion de las tareas.

Disciplina para el cumplimiento de todas las actividades laborales y extra laborales, sin
que unas interfieran con el cumplimiento de las otras.

Creatividad para el desarrollo de las actividades y no caer en la monotonia. Saber crear
e innovar mediante el trabajo personal.

Compromiso con el cumplimiento del trabajo.

Organizacion del espacio, las actividades laborales y extra laborales.

Constancia para el logro de los objetivos.

Responsabilidad con el cumplimiento de las actividades.
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» Motivacion para realizar el trabajo pues existe la posibilidad de la distraccion por
aspectos familiares, del hogar, etc.

» Receptividad para aceptar las criticas y comentarios sobre sus productos.

# Iniciativa, para poder ser creativo o resolver problemas.

»> Etica personal y profesional.

» Honradez, en la presentacion de si mismo y de un portafolio de productos y/o servicios

reales.

» Confidencialidad en sus relaciones laborales con diferentes empresas. Esto es relevante

en el caso de los “freelance”.

e Competencias tecnologicas: caracteristicas asociadas a la capacidad de manejar las
tecnologias, las cuales son necesarias para el teletrabajo. Estas son:
» Manejar Internet y las aplicaciones propias de Internet, tales como: correo electrénico,
buscadores, Intranet, realizar transferencia de archivos, entre otros.
» Saber usar programas basicos de computacion.
» Resolver problemas sencillos, relacionados con las nuevas tecnologias.

» Comunicarse por videoconferencia, chats, mensajeria instantanea, entre otros.

e Competencias comunicacionales no presenciales: trabajar a distancia, requiere tener
mejores habilidades de comunicacion, ya que se necesita compartir informacién, datos,
asignacion de tareas y entregas de resultados, las cuales deben ser entendidos y
comprendidos. Para ello es necesario que el teletrabajador:

» Posea una buena expresion escrita.

» Maneje idiomas, en especial el inglés.

» Sepa comunicarse, con mensajes claros y concisos
» Disponga de buena redaccion y estilo.

» Prepare informes cortos, veraces y oportunos.

e Autogestion del trabajo: al no cumplir horarios y tener la libertad para trabajar de la
manera en que lo exige el teletrabajo, el trabajador requiere q de ciertas caracteristicas que

le permitan cumplir con sus tareas y metas, en el tiempo convenido. Para ello debe poseer
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habitos laborales y ser capaz de gestionar un ambiente de trabajo saludable, sin estrés y

conocer sobre:
» Administracion del tiempo.

» Gestion de proyecto.

e Formacion: un teletrabajador debe estar consciente que se encuentra compitiendo con
profesionales, no sélo locales sino internacionales, y por lo tanto es imprescindible
mantenerse actualizado mediante una formacién permanente, con el fin poseer un
conocimiento profundo de las técnicas y tecnologias que emplea en la prestacion de sus
servicios. Ademds, debe poseer la versatilidad para trabajar en diferentes tipos de industria
y ser capaz de responder a los requerimientos de distintos paises con los que interactia.
Esto hace que su necesidad de formacion sea constante y para ello debe tener:

» Interés por aprender a utilizar las nuevas tecnologias.
» Capacidad para aprender solo.
» Capacidad de transferir conocimientos a nuevas situaciones.

» Disposicion al aprendizaje continuo.

¢ Competencias profesionales para el cargo: propias de la profesion y del area laboral en la

que se desempeiie.

o Capacidades de negociacion: el teletrabajador debe ofrecerse como un especialista y debe
presentar sus productos o servicios y las tecnologias que maneja, para que sus potenciales
contratantes conozcan sus capacidades. En este sentido, ¢l debe poseer capacidades para:

» Ofrecerse como profesional especializado (teletrabajador auténomo)
» Elaborar y discutir una propuesta, asi como vender sus resultados potenciales.

» Negociar trabajos, precios, objetivos, alcances, condiciones, entre otras.

1.1.6 Ventajas del teletrabajo

Segin Montalvo (2006; cp. Havriluk, 2010), el teletrabajo tiene ciertas ventajas

relacionadas con la comodidad tanto para trabajar como para vivir. Sin embargo esta
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modalidad tiene otra cara, debido a que funciona como herramienta de inclusion laboral para

grupos vulnerados. Entre estas, se pueden citar:

Flexibilidad para decidir cuando, donde y como teletrabajar.

Autonomia en la organizacion y desarrollo de sus actividades.

Movilidad.

Mayor productividad, asociada al sentido de libertad en la realizacion de las actividades y
por la oportunidad de poder elegir qué hacer y en qué proyectos participar.

Mayores oportunidades laborales, ya que no posee limitaciones geograficas para acceder a

mejores oportunidades de trabajo.
Mayor vida familiar, asociada a la flexibilidad del teletrabajo.

Oportunidades de participacion para personas discapacitadas, permitiendo insertarse en la

comunidad sin problemas de rechazo.

Menor desplazamiento para trabajar, lo que se traduce en ahorro en gastos de transporte;

menos molestias y estrés.

Capacidad de eleccion del entorno de trabajo.

Capacidad de decidir el horario laboral y las pautas de trabajo.

Realizar la mejor combinacion de las exigencias laborales y extralaborales.
Mejor calidad de vida y sélido desarrollo personal.

Oportunidad de crecer profesionalmente al trabajar para empresas, no solo locales y

nacionales, sino internacionales.

Crear nuevas empresas y oportunidades de trabajo para otros teletrabajadores.

En cuanto a las empresas, sus ventajas vienen asociadas a los ahorros y la

maximizacion del rendimiento de los recursos. Ellas son:

e Menores problemas de convivencia entre los empleados, debido a la falta de interaccion

personal entre los teletrabajadores.

e Mayor productividad en la empresa, debido a que el teletrabajo, por lo general se realiza

asignando trabajos por objetivos.
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* Menor costo por puesto y menor necesidad de infraestructura, al no requerir de espacio
fisico para instalar a los trabajadores.

* Disponibilidad de una amplia gama de profesionales especializados (teletrabajadores), para
que la empresa aborde sus trabajos o proyectos, lo que impactara en la calidad del producto
y/o servicio que preste la organizacion.

* Ahorro en costos, al no existir la necesidad de invertir en sistemas de control de horario
para los trabajadores e infraestructura.

e Disminucion en los indices de ausentismo laboral.

* Disposicion de una mejor infraestructura de TIC para el desarrollo de los trabajos
requeridos por la empresa, ya que los teletrabajadores deben poseerla para su desempeiio
profesional.

* Mejora en los plazos de entrega de los trabajos y proyectos, especialmente cuando los
pagos se realizan por cumplimiento de objetivos pautados.

¢ Crecimiento y expansion geografica de la empresa, sin realizar cambios estructurales, ni

incrementar sus costos de infraestructura.

» Eficiencia en el desempefio de los puestos de trabajo, al existir la flexibilidad de ser

manejados por distintos teletrabajadores.

1.1.7 Desventajas del teletrabajo

Para el teletrabajador, la principal desventaja que plantea Vittorio Di Martino (2004;
cp. Havriluk, 2010, p.104) es que “los riesgos de salud y seguridad de los teletrabajadores
desde el hogar, incluyen todos aquellos que se encuentran en los entornos de oficina
convencionales, agravados por el hecho de que las viviendas no fueron construidas para
albergar actividades laborales extra-domésticas”. Otras desventajas son:

* El no acudir a un lugar de trabajo y no tener relaciones con otros trabajadores puede
producir sensacion de aislamiento en el trabajador, lo cual afectaria su rendimiento.
¢ Para muchos teletrabajadores no existe la identidad laboral y no hay una integracion con la

empresa en la que laboran.

* Un teletrabajador puede estar trabajando para varios competidores al mismo tiempo, lo que

puede generar conflictos de confidencialidad.
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e El teletrabajador puede sentir inseguridad laboral, mas facilmente que un trabajador
tradicional, por su ausencia en la compaiiia.

¢ La falta de ambiente laboral, puede afectar algunos teletrabajadores que han tenido mucho
tiempo trabajando tradicionalmente.

e En algunos casos, se puede dar el sedentarismo en los teletrabajadores por la falta de
traslado y movimiento; desmejorando la calidad de vida de los mismos.

¢ Los aspectos culturales, también influyen en el desempefio de los teletrabajadores, debido a
que existen, en algunos paises, personas que no comprenden el teletrabajo y menosprecian
a los teletrabajadores subvalorando su actividad.

e Asi como estar fuera del alcance de la “movida” organizacional y fuera de “noticias

frescas” sobre el sitio de trabajo.

En el caso de las empresas, las desventajas son las siguientes:

» Dificultad para motivar a los teletrabajadores, no sélo por estar ellos fuera de la empresa,
sino por tener elementos culturales completamente distintos a los de la misma.

e El no tener a los teletrabajadores dentro de la empresa, compartiendo su ambiente laboral
puede originar pérdida de la fuerza corporativa de la empresa, por la falta de integracion de
estos empleados a la organizacion.

e Es dificil la supervision de los teletrabajadores, por lo cual puede generarse puntos de
rendimiento decrecientes en estos, trayendo como consecuencia mayores costos.

e El teletrabajo puede resultar més costoso que disponer de un personal tiempo completo en
la oficina; esto depende de la naturaleza y exigencia de la actividad a desarrollar.

e Pueden existir conflictos de lealtad entre los teletrabajadores y las empresas, cuando estos

acceden a informacion vital de la misma o a sus bases de datos.

Aun cuando el teletrabajo tenga sus ventajas y desventajas, es una gran opcion laboral que
le ofrece a las personas con discapacidad la posibilidad de acceder al mundo del trabajo,

permitiéndoles ejercer plenamente sus derechos como ciudadanos sintiéndose parte de la

sociedad laboral (Salazar, 2007, p.73).
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1.1.8 Priacticas adecuadas

Para Castillo (2010), es muy importante entender que el teletrabajo se fundamenta en

relaciones de confianza, en las cuales el control no se manifiesta directamente. Por lo tanto

debe haber una comunicacion efectiva y asertiva, que genere una cultura de

corresponsabilidad lo que tendra un impacto positivo tanto en la organizacion, como la calidad

de vida y desarrollo del trabajador. En base a eso, el autor considera fundamental:

Implementar definiciones o politicas internas empresariales (voluntad o decision gerencial).
Definir en el contrato las responsabilidades que tendran los teletrabajadores, para que con
base en ello se determinen los objetivos por cumplir y métricas sobre las cuales se les hara
el seguimiento.

Insertar el teletrabajo dentro del reglamento interno de trabajo. Tener en cuenta los riesgos
que el teletrabajo propicia y diferenciar tanto accidentes y enfermedades de trabajo, como
accidentes y enfermedades que pueden generarse en el hogar.

Generar codigos de ética para los teletrabajadores.

Asegurar una comunicacion y realimentacion precisa y oportuna (tanto aspectos positivos
cOomo negativos),

Elegir unos buenos canales de comunicacion, mediados por una buena tecnologia.
Capacitar permanente a los teletrabajadores acerca de los elementos mas importantes para
poder realizar un buen trabajo.

Planificar sus actividades o responsabilidades, orientadas a los objetivos y metas
organizacionales. con claros y.

Cuidar de los teletrabajadores, como se cuida de una persona presencial.

Desarrollar las competencias que requiera cada persona para que pueda tener un buen
desempeiio.

Mantener una estrecha relacion entre teletrabajador e inmediato superior y con las demas
dependencias de la organizacion.

Tratar de tener contactos sincronicos, preferiblemente mediante canales audiovisuales,

por lo menos una vez a la semana, ya que incide positivamente en la mejora de aspectos

psicoldgicos de las personas.
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Chiavenato (2009), resume una serie de aspectos tanto a favor como en contra de

manera reiterativa:

...el trabajo a distancia se realiza en casa y el colaborador no se tiene que presentar
en la organizacién. El trabajo en casa (home office) estd ganado adeptos en el
mundo entero. Incluye distintas alternativas, desde el autoempleo y la actividad
emprendedora basada en casa, hasta el trabajo para un empleador externo [local y/o
internacional] (...) el trabajo en casa libera a la persona de tener que transportarse
todos los dias a la organizacion, del transito, de tener que usar ropa adecuada y de
ocupar un despacho con toda la infraestructura necesaria. Las ventajas que se
derivan de este sistema indican una mayor productividad, menos distracciones, la
sensacion de ser su propio jefe y de disponer més y mejor tiempo personal. Del
lado negativo, esta la dificultad de separar el trabajo de la vida personal y del
tiempo dedicado a la familia. También puede haber aislamiento y pérdida de
visibilidad ante otros [ambiente y compaifieros de trabajo]. Sin embargo, la

sensacién de autonomia e independencia es muy grande [luego de pasar estas
fronteras] (p. 521).

1.2 Personas con discapacidad

1.2.1 Concepto de discapacidad

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2016) la discapacidad es

...un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion. Las deficiencias son problemas
que afectan a una estructura o funcién corporal; las limitaciones de la actividad
son dificultades para ejecutar acciones o tareas, vy las restricciones de la
participacion son problemas para participar en situaciones vitales (SP).

Ademas la Ley para las personas con Discapacidad (2007), explica en su articulo 6 que

las personas con discapacidad son

todas aquellas personas que por causas congénitas o adquiridas presenten alguna
disfuncion o ausencia de sus capacidades de orden fisico, mental, intelectual,
sensorial o combinaciones de ellas; de cardcter temporal, permanente o
intermitente, que al interactuar con diversas barreras le impliquen desventajas
que dificulten o impidan su participacion, inclusion e integracion a la vida
familiar y social, asi como el ejercicio pleno de sus derechos humanos en
igualdad de condiciones con los demas. (p.3)

1.2.1 Grados de discapacidad

La OIT (2013) indica que hay tres grados de discapacidad:
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a) Discapacidad leve: son personas que presentan alguna dificultad para llevar a cabo
actividades de la vida diaria. Sin embargo, la persona es independiente y no requiere apoyo
de terceros y puede superar barreras del entorno.

b) Discapacidad moderada: son personas que presentan una disminucién o
imposibilidad importante de su capacidad para realizar la mayoria de las actividades de la
vida diaria. A veces requieren apoyo en labores basicas de autocuidado y supera con
dificultad sélo algunas barreras del entorno.

¢) Discapacidad severa: son personas que ven gravemente dificultada o
imposibilitada la realizacion de sus actividades cotidianas, requiriendo del apoyo o cuidados

de una tercera persona. No logran superar las barreras del entorno.

1.2.2 Tipos de discapacidad
Segun la OIT (2013, p.13), existen siete tipos de discapacidad:

1. Discapacidad fisica: es la disminucion o ausencia de las funciones motoras o fisicas
(ausencia de una mano, pierna, pie, entre otros), que altera el desenvolvimiento normal de la
persona. Afecta a las funciones neuromusculoesqueléticas y estructuras relacionadas con el
movimiento.

2. Discapacidad intelectual: se caracteriza por un funcionamiento intelectual inferior a
la media, ausencia de funciones mentales junto a limitaciones en dreas de habilidades como
la comunicacion, habilidades sociales, autodireccion, salud y seguridad, entre otros.
Asimismo, la ley para personas con discapacidad (2009) sefiala que “las personas con
discapacidad intelectual deben ser integradas laboralmente, de acuerdo con sus habilidades,
en tareas que puedan ser desempefiadas por ellas, de conformidad con sus posibilidades,
bajo supervision y vigilancia” (p.14)

3. Discapacidad visual: hace referencia tanto a la ceguera como a otras afecciones de
la vista. La vision tiene como funcion la percepcion de la forma y figura de los objetos, el
color y la luminosidad. Existen diferentes grados y formas en la pérdida de la vista como
ceguera, baja vision, limitado visual, agudeza visual, impedimento visual, percepcion visual.

4. Discapacidad psiquiatrica: se considera asi a una persona que presenta trastornos
en el comportamiento adaptativo, previsiblemente permanente. Afecta a estructuras del

sistema nervioso.
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5. Discapacidad auditiva: afecta a las funciones sensoriales como el oido y
estructuras relacionadas. Puede ser un rasgo hereditario, a consecuencia de un traumatismo,
una enfermedad, una larga exposicion al ruido o por la ingesta de medicamentos. Es un
déficit total o parcial en la percepcion auditiva.

6. Discapacidad visceral: se refiere a aquellas personas que debido a alguna
deficiencia en su aparato fisico, estan imposibilitadas de desarrollar sus actividades con total
normalidad. Puede afectar las funciones del sistema cardiovascular, hematolégico,
inmunoloégico y respiratorio, digestivo, metabdlico, endocrino, entre otros.

7. Multidéficit: se trata de personas que pueden presentar simultdneamente
patologias motoras, intelectuales, disminucion visual, auditiva, uno o mas sindromes
cromosomicos, afecciones cardiacas, respiratorias, renales, cuadros convulsivos, signos de

desconexion o trastorno generalizado del desarrollo.

1.2.3 Clasificacion de discapacidades

El INE (2001) citado por Gamarra y Alfonso (2007, p.26) establece una clasificacion

para las discapacidades:

o Ceguera total: se refiere a personas que no tienen percepcion de la luz en
ninguno de los ojos.

e Sordera total: se refiere a personas que no tienen la suficiente capacidad de
recibir ninglin sonido aun cuando esto se amplifiquen.

®  Retardo mental: deficiencia de las funciones mentales generales y especificas.

o Pérdida o discapacidad de extremidades superiores: incluye a aquellas
personas que presentan paralisis, amputaciones o limitaciones en el movimiento
de los brazos.

e Pérdida o discapacidad de extremidades inferiores: incluye a aquellas personas

que presentan pardlisis, amputaciones o limitaciones en el movimiento de las

piernas.



47

1.2.5 Ventajas y beneficios de contratar a personas con discapacidad

1.2.5.1 Elementos subjetivos de la empresa

Las habilidades, destrezas y conocimientos de las personas con discapacidad generan un

aprendizaje importante y un sentido de trabajo en equipo, elementos que son tomados en

cuenta por las empresas. Segan la OIT (2013, p.21) la contratacion de estos trabajadores

genera los siguientes beneficios:

Sensibiliza al resto del personal: impulsa la aceptacion de la diversidad y la no
discriminacion.

Genera un mayor compromiso: el trabajador con discapacidad generalmente es mas fiel
a su puesto de trabajo que un trabajador sin discapacidad. Presentan una menor
rotacién, lo que evita gastos y tiempo de formacion. Por esta razén, la inclusién laboral
es un proceso que deberia incluir de igual forma las condiciones de tareas, salarios y
horarios que cumple cualquier otro trabajador.

Permite contar con trabajadores eficientes en tareas especificas: algunas personas con
discapacidad tienen caracteristicas especiales que les permiten adquirir destrezas
superiores 0 unicas a las de otros empleados. Ejemplos: las personas con discapacidad
auditiva son ideales para trabajar en lugares de alto ruido sin sufrir dafios que
conlleven a enfermedades laborales por esa causa. Quienes tienen sindrome de Down
desarrollan muy bien tareas repetitivas. Las personas con discapacidad fisico-motora
pueden hacer labores que requieren estar mucho tiempo en un solo lugar, y las
personas con discapacidad visual trabajan mejor en lugares oscuros que el resto de las
personas.

Mejora la reputacion corporativa: la imagen de la organizacién no sélo se ve afectada
positivamente en el mercado, sino que también al interior de ésta. Se desarrolla un

orgullo de pertenencia a una empresa que respeta e integra a personas con

discapacidad.
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1.2.5.2 Elementos objetivos de la empresa

La Organizacién Internacional del Trabajo (2010) indica que

por muchas razones, las empresas contratan a personas con discapacidad y tienen en
cuenta sus necesidades en los productos y servicios (...). Con respecto a la
contratacion, uno de los motivos para emplear a personas con discapacidad es su
viabilidad comercial que indica que contar con una fuerza de trabajo diversa, que
incluya a personas con discapacidad, puede ser beneficioso (pp.1-2).

Ademds de los elementos subjetivos vistos en el punto anterior, derechos humanos,
lucha contra la discriminacion, lo referente al tema de RSE que actualmente se estd
convirtiendo en una practica comin para las empresas, estdn las bases legales en materia de
discapacidad que se deben cumplir y sirven de guia para las empresas que deseen fomentar sus

politicas e iniciativas en materia de no discriminacién y diversidad.
1.2.6 Pasos para la inclusion laboral

Segin el Servicio Publico de Empleo Estatal de Espafia (2016), las personas con
discapacidad conforman un grupo numeroso que ha sido a lo largo del tiempo discriminado
0 excluido, lo que ha afectado el disfrute pleno de sus derechos y libertades, afectando su
desarrollo personal y la capacidad de contribuir como todos los demés al progreso de la
sociedad. La integracion social de las personas con discapacidad es un derecho
constitucional, por lo que esta exclusion social debe ser erradicada por los poderes publicos
los cuales deben crear politicas que permitan la insercién o inclusion de los mismos en el
ambito educativo, social y laboral, siendo este ltimo uno de los mas destacados para lograr
su plena integracion.

A continuacién se presentan los pasos que deben seguir las empresas para que la

inclusion de las personas con discapacidad sea lo mas adecuada posible.
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Figura N° 2. Pasos para la insercion y reinsercion de personas con discapacidad (adaptado
por Carbone y Linnewedel, 2016) OIT (2013, pp. 14 y 15)

Para analizar la grafica anterior tenemos que:

a)

b)

Contacto y compromiso inicial: la primera etapa de este ciclo se basa en que si la
organizacion contrata a una persona con discapacidad, ésta necesita de un
acompaiiamiento continuo. De esta manera, es posible generar oportunidades reales de
insercion, ya que se desarrolla una permanente demanda de trabajo y ofertas de puestos
o vacantes de las empresas que quieren construir una cultura organizacional inclusiva.
(OIT, 2013, p.17)

En este mismo sentido, basandonos en Rodriguez, Azpeitia, Fernandez-Prida,
Lozano y Trello (2010), es importante que la empresa tenga contacto con los familiares
de los teletrabajadores con discapacidad, debido a que estos pueden aportar
informacion valiosa tal como: actitudes, comportamientos, formas de relacionarse con
su entorno social y familiar, conocer expectativas y aclarar dudas o inquietudes que le
surjan a los familiares.

Evaluacion laboral: consiste en el analisis que llevan a cabo los expertos respecto a las
instalaciones y lugar de trabajo donde se desempefiard la persona con discapacidad.

Esta visita es clave, ya que desarrollan un completo analisis del puesto de trabajo
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ofertado, se verifican las condiciones asociadas a éste, se estudia el ambito
ergonomico, la accesibilidad, la infraestructura y el proceso de seleccion que debe
llevarse a cabo para los postulantes.(OIT, 2013, p.31)

¢) Capacitacion: se debe capacitar primero al equipo de seleccion de personal de la
empresa sobre la contratacién de personas con discapacidad, es importante que tengan
claro los criterios de evaluacion durante el proceso de seleccion de trabajadores con
discapacidad. Luego, el nuevo integrante de la empresa aprendera todo lo concerniente
a su cargo y a la organizacién (puesto de trabajo, sus labores especificas, la historia
institucional de la organizacion, prevencion de riesgos, etc.).(OIT, 2013, p. 41)

d) Colocacion y seguimiento: el periodo que necesita de mayor atencién es el que
transcurre desde la incorporacion de la persona con discapacidad hasta la evaluacion
que se realice sobre su desempeifio laboral. La labor de acompafiamiento es variable
segun la persona, el cargo y el tipo de discapacidad. De esta manera, el seguimiento del
nuevo trabajador durard por el tiempo que sea necesario para cada caso.(OIT, 2013,
p.49)

e) Evaluacion del proceso: este paso consiste en medir y evaluar el proceso de inclusion
realizado en la empresa, lo cual es crucial para disefiar como se debe continuar en el
futuro. También permite identificar aquellas dreas y personas que han sido claves en la

contratacion, en la capacitacion y el seguimiento. (OIT, 2013, p.57)

2. Compromiso Organizacional
2.1 Concepto

Allen y Meyer (1991: cp. Contreras y Lujano, 1999, p.) definen el Compromiso
Organizacional como "un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y
una organizacion”, donde las expectativas tanto de la persona como de la organizacién son
distintas. Cabe destacar que el compromiso se da hacia una persona, organizacién u objetivos.
Ello incluye una transaccion no solo de tipo legal transaccional sino psicoldgica

fundamentalmente (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2016).
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2.2 Aspectos que determinan el compromiso organizacional

Los elementos que influyen en el Compromiso Organizacional datan ya desde los afios
1970°s cuando ya dos autores lo determinaron en aspectos propios de las tareas y propios
motivacionales (Hackman (1.970); Hackman y Olhand, 1982) y mas tarde se determinaron los
siguientes:

Las caracteristicas del trabajo: el Compromiso Organizacional es mas alto en la medida
que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacion
de una actividad determinada (Baron y Greenberg, 1995; cp. Contreras y Lujano, 1999).

v La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: el uso de los planes de
participacion en los beneficios, permite incrementar el compromiso con la
organizacion delos trabajadores por los incentivos que este les reporta. (Baron y
Greenberg, 1995; cp. Contreras y Lujano, 1999)

v La existencia de alternativas y oportunidades de empleo: en la medida que el
sujeto percibe mas oportunidades para abandonar la empresa, tendrd menores
niveles de compromiso con su organizacion. (Baron y Greenberg, 1995; cp.
Contreras y Lujano, 1999)

v’ La socializacién y sistemas de valores de la organizacién. (Baron y Greenberg,
1995: cp. Contreras y Lujano, 1999)

v" Las caracteristicas personales del trabajador, se sefialan: edad, género,
antigiiedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo,

responsabilidades familiares, afectividad y motivacion.

2.3 Modelo multidimensional del compromiso organizacional de Allen y Meyer

Allen y Meyer (1991; cp. Contreras y Lujano, 1999, p.26) argumentan que el
compromiso es un estado psicolégico que consta de tres dimensiones: el compromiso afectivo
(deseo), el compromiso de continuidad (necesidad) y el compromiso normativo (obligacion).
Proponiendo de esta manera un modelo de compromiso con la utilidad de que sirva para

explicar investigaciones existentes y por hacer.
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Hecha la observacion anterior, se presenta una tabla que resume las caracteristicas de

los componentes del compromiso.

Tabla 4. Dimensiones del compromiso basado en Gonzalez y Guillén (2008)

R e

Compromiso de
Continuidad

Deseo por parte de un

trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a wuna atadura
emocional con ésta.

En esta dimension, el sujeto
estai en la organizacion
porque quiere, ya que surge
un sentido de pertenencia.

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a la preocupacion
asociada al costo de dejarla.

En esta dimension el sujeto
esta en la organizacion
porque lo necesita, tiene que
estar en ella ya que se siente

Deseo por

parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a un sentimiento de
obligatoriedad.

En esta dimension el sujeto
estd en la organizacion por
una responsabilidad moral u
obligacion.

obligado.

2.3.1 Compromiso afectivo

El compromiso afectivo para Allen y Meyer (1991) implica un esfuerzo correspondiente
a la afinidad del trabajador con la naturaleza (valores, cultura, mision, vision) de una
organizacion en particular.

Aun cuando existen diversas definiciones de compromiso, Freire y Enders (2009)
mencionan que Mowday, Steers y Porter (1979) aplicaron la definicién ofrecida en 1970
por Porter y Smith (en Mowday, Steers y Porter, 1979: 226), la cual indica que el
compromiso afectivo

Se define como el compromiso de identificacion de un individuo con su
participacion en una determinada organizacion. Puede ser caracterizado por al
menos tres factores relacionados: (1) una fuerte creencia y aceptacion de los
objetivos y valores de la organizacion; (2) una voluntad de ejercer un esfuerzo
considerable en nombre de la organizacién; y (3) un fuerte deseo de mantener la
pertenencia en la organizacion (p.6).

Generalmente, los trabajadores que presentan este tipo de compromiso se identifican
como claramente se expres6 anteriormente, se involucran y disfrutan su permanencia en la

empresa, por lo que tienen tendencia a aceptar los cambios organizacionales y estan dispuestos
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a laboral mas de lo estipulado. Este tipo de compromiso es considerado como "la forma mas
deseable de compromiso y el que las organizaciones probablemente quieren inculcar a sus

empleados" (Allen y Meyer, 1991 cp. Durrego y Echeverria, 1999 .p.15).

Estos autores, indican que hay tres aspectos que inciden en el compromiso afectivo. En
primer lugar se mencionan las caracteristicas personales, luego las caracteristicas
organizacionales en donde no solo las politicas empresariales juegan un papel importante, ya
que se debe evaluar el canal usado por la empresa para transmitirlas, sino también la
antigliedad "en la medida que el periodo dentro de la empresa es mayor, la posibilidad de

desarrollar altos niveles de compromiso afectivo se incrementan " (Cérdoba, C., 2005, p.28).

Por dltimo estd lo relacionado a las vivencias del trabajador dentro de la empresa u
organizacion, debido a que "a medida que un individuo siente que la organizacion en la cual
trabaja llena sus principales expectativas y les satisface sus necesidades primordiales, (...) se

va sintiendo atado a su organizacion y va desarrollando altos grados de compromiso afectivo”

(Meyer y Allen, 1991 cp. Cordoba, C., 2005, p.30).

Es importante mencionar que tanto la autonomia que puede llegar a tener el trabajador
en la realizacion de su trabajo y su participacion en la toma de decisiones, indica Cérdoba

(2005) que influyen positivamente con el desarrollo del compromiso afectivo.

2.3.2 Compromiso de continuidad

Freire y Enders (2009) indican que

...el concepto de continuidad del compromiso era practicado por la escalas
desarrolladas en 1969 por Ritzer y Trice (Bastos, 1994) y por Hrebiniak y Alluto
(1972: 559). La conclusion principal de Alluto, Hrebiniak y el trabajo de Alonso
(1973:450-53) era que su investigacion da apoyo a la teoria de la "apuesta
secundaria”, principalmente, por las variables de edad y de experiencia de trabajo,
asi como por la existencia de planes de jubilacion y de pensiones fondos (p.7)

Por su parte, Allen y Meyer (1991) hacen alusion a que el trabajador identifica y
reconoce los costos asociados con abandonar la empresa, evidenciando de esta manera el

interés material del empleado con la organizacion. Ademas, si la persona siente que tiene poca
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probabilidad de ser contratado en otra empresa, aumenta su apego hacia la organizacion donde
labora. Por otra parte, este compromiso puede surgir como respuesta ante cualquier situacion

que aumente el costo que representa dejar a la organizacion.

En efecto, con el tiempo el trabajador va haciendo inversiones en la compaifiia, que
espera que se las retribuyan, es decir el empleado estd vinculado con la empresa porque ha

invertido tiempo, esfuerzo y/o dinero en ella, y dejarla implicaria dejar perder todo lo

invertido.

2.3.3 Compromiso normativo

Esta dimension del compromiso es de naturaleza emocional, y consiste en la
experimentacion por parte del colaborador, de un fuerte sentimiento de obligacion de
pertenecer a una empresa (Allen y Meyer, 1991).

En este mismo sentido, el compromiso se desarrolla por:

¢ La accién de un conjunto de influencias que el sujeto recibe durante su proceso
de socializacién o adaptacion al grupo de trabajo y la organizacion, tiempo
durante el cual éste conoce los distintos comportamientos y actitudes apropiadas
en las situaciones a la que se enfrenta. (Allen y Meyer 1991; cp. Contreras y
Lujano, 1999, p.33).

¢ Un contrato psicologico entre el trabajador y la organizacion, a través del cual las
partes se involucran o relacionan en funcién de obligaciones reciprocas que son
respetadas por ambos en el tiempo. (Allen y Meyer (1991: cp. Contreras y
Lujano, 1999, p.33).

* Inversiones que una organizacion realiza en cada empleado en particular, las
cuales les parecen a los mismos dificiles de corresponder, generando en ellos un
sentido de obligacion hacia la empresa.(Allen y Meyer 1991; cp. Contreras y
Lujano, 1999, p.33), es decir, la persona se siente en deuda hacia la empresa por
alguna oportunidad dada que fue valorada por la misma. Este sentimiento de
obligacion tiene sus origenes en la formacion del valor de lealtad en el individuo
durante todo su desarrollo (desde la nifiez hasta su incorporacion en el mercado

laboral).
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Cabe agregar que segun Allen y Meyer (1991) citados por Contreras y Lujano en 1999,

se deben tomar en cuenta estas tres dimensiones como componentes, debido a que en la

relacion del empleado con la organizacion se pueden llegar a dar los tres, en diferentes grados,

es decir:

. un sujeto puede sentir una fuerte vinculacion con la organizacién y un gran
sentido de obligacion o deber de permanecer en la misma. - Un trabajador puede
disfrutar el estar en su organizacion sin dejar de considerar los costos asociados
con su salida. - Un trabajador puede poseer una gran necesidad de permanecer en
la organizacion y un fuerte sentido de obligacion con la misma. (p.33)

2.4 Indicadores del Compromiso

El Compromiso Organizacional es una actitud hacia el trabajo muy amplia ya que se

aplica a toda la organizacion. Ferndndez (2004) menciona que para medir el grado de

compromiso se debe observar y analizarla conducta y luego verificar su autenticidad. Alguna

de las conductas es:

Desarrollar con diligencia y esmero las tareas.

Asegurar la contribucion de la persona a resultados colectivos de la
organizacion.

Neutralizar cualquier circunstancia o evento que ponga en riesgo las metas
perseguidas.

Guiar la actuacion de los colaboradores.

Asegurar el alineamiento de estos con las metas comunes.

Seguir las reglas y métodos establecidos.

Cultivar valores corporativos.

Ser leales, integros y coherentes.

Perseguir la mejora continua y la innovacion.

Representar dignamente a la organizacion ante terceros.

Equilibrar la relacion personal con la ejecucion de tareas.

Asimismo, el compromiso que posea cada trabajador con la empresa puede originarse

por razones endogenas y exdgenas. "Las razones endogenas para romper los compromisos son
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igualmente importantes, pero pueden variar mas de unas personas a otras" (Fernandez, J. 2004,

s.p). Entre las razones exdgenas se pueden destacar:

e Corrupcion ejecutivos.

e Desviacion de las metas originales.

e Perdida de vigencia de la misma.

e Falta de transparencia de la organizacion.
e Sentimiento de ser excluido.

e Desacuerdo con los métodos
2.5 Caracteristicas del empleado comprometido

Allen y Meyer (1991) describen al trabajador comprometido

...como aquel que permanece con la organizacion en sus fortalezas y debilidades,
asiste regularmente al trabajo, trabaja todo el dia y quizas mas, protege los bienes de
la compania y comparte sus metas (...) Las oportunidades de realizar trabajos
importantes y desafiantes, reunirse e interactuar con personas interesantes, aprender
nuevas habilidades, y desarrollarse como personas, guian el desarrollo del
compromiso.

2.6 Beneficios del Compromiso Organizacional

Son significativos para la organizacion debido a que en primer lugar "los empleados
con alto nivel de compromiso tienden a permanecer mas tiempo en la empresa" (Allen y
Meyer, 1991; cp. Contreras y Lujano, 1999, p.33), esto resulta provechoso si los objetivos de

la organizacion son conservar y desarrollar un elevado nivel de desempefio que se mantenga

constante y en el tiempo.

En segundo lugar, "los empleados con una mayor vinculacién con la organizacion
poseen una gran motivacion para contribuir significativamente con su empresa" (Allen vy
Meyer, 1991; cp. Contreras y Lujano, 1999, p.33). En tercer lugar, estos mismos autores
mencionan que el Compromiso Organizacional se vincula con la asistencia al trabajo "lo que
contribuye a disminuir las ausencias de los trabajadores a la organizacion y su impacto
negativo en las actividades que esta desarrolla" (Allen y Meyer, 1991; cp. Contreras y Lujano,
1999, p.33). Por altimo, si un trabajador se involucra con la organizacion, realiza mejor su

trabajo y se vincula con su cultura, estrategias y decisiones.
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3. Bases legales de las variables consideradas

A los efectos de esta investigacion se plantea sefialar de manera globalizada, el marco
legal de las variables dado la cantidad de leyes que nos caracterizan en abundancia y también en

posibles sanciones que por no cumplirlas se hacen por falta de responsabilidad no cumplida.
3.1 En materia de discapacidad en Venezuela

La base legal para amparar a personas con cierto grado de discapacidad se organiza de

la siguiente manera:
3.1.1 La Base constitucional

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 81: toda persona con discapacidad o necesidades especiales tiene derecho al ejercicio
pleno y auténomo de sus capacidades y a su integracion familiar y comunitaria. El Estado, con
participacion solidaria de las familias y la sociedad, les garantizara el respeto a su dignidad
humana, la equiparacién 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 el derecho a expresarse y comunicarse a

través de la lengua de sefias venezolanas (p.33).

3.2 Las Bases de Leyes Organicas relativas y especializadas.

Para dar cumplimiento a las leyes en materia de discapacidad, en Venezuela existe un
instituto llamado Consejo Nacional para las personas con Discapacidad (CONAPDIS), el cual
“ejerce funciones de ejecucion de los lineamientos, politicas publicas, planes y estrategias
disefiados por el Ministerio del Poder Popular para la Participacion y Desarrollo Social, para la
atencion integral de las personas con discapacidad” (VenAmCham, 2008)

Es importante mencionar que CONAPDIS puede sancionar tanto a personas naturales y

juridicas que no cumplan con lo establecido en la legislacion.
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3.2.1 Legislacion en materia de discapacidad:

La Ley para Personas con Discapacidad (LPCD) Gaceta Oficial No. 38.598 del 05-01-07

Articulo I: Las disposiciones de la presente Ley son de orden publico y tiene por objeto
regular los medios y mecanismos, que garanticen el desarrollo integral de las personas con
discapacidad de manera plena y auténoma, 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. (p.1)

Articulo 7: La calificacion de la discapacidad es competencia de profesionales, técnicos y
técnicas, especializados y especializadas en la materia de discapacidad, en el area de
competencia pertinente, adscritos al Sistema Publico Nacional de Salud, como lo es el
Consejo Nacional para Personas con Discapacidad, el cual reconocera y validara las
evaluaciones, informes y certificados de la discapacidad que una persona tenga, expedidos por
especialistas con competencia especifica en el tipo de discapacidad del cual se trate. La
certificacion sera requerida a los efectos del goce de los beneficios y asignaciones econdmicas
y otros derechos econémicos y sociales otorgados por parte del Sistema de Seguridad Social,
de acuerdo con la ley. Las exoneraciones, ayudas especiales, becas, subvenciones, donaciones
y otros beneficios previstos por razones de discapacidad, requieren para su otorgamiento, la
consignacion en la solicitud correspondiente, del certificado de persona con discapacidad,

expedido por el Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad. (p.4)

Articulo 26: Formacion para el trabajo. El ministerio con competencia en materia de
trabajo, con la participacion del ministerio con competencia en materia de desarrollo social,
formulara politicas sobre formacion para el trabajo, empleo, insercion y reinsercion laboral,
readaptacion profesional y reorientacion ocupacional para personas con discapacidad, y lo que
correspondan a los servicios de orientacion laboral, promocion de oportunidades de empleo,

colocacion y conservacion de empleo para personas con discapacidad. (p.13)

Articulo 27: Empleo para personas con discapacidad. El Estado, a través de los ministerios

con competencia en materia del trabajo, educacion y deportes, economia popular y cultura,
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ademas de otras organizaciones sociales creadas para promover la educacion, capacitacién y
formacion para el trabajo, estableceran programas permanentes, cursos y talleres para la

participacion de personas con discapacidad, previa adecuacion de sus métodos de ensefianza

al tipo de discapacidad que corresponda. (p.13)

Articulo 28: Empleo con apoyo integral. Los 6rganos y entes de la Administraciéon Plblica
Nacional, Estadal y Municipal, 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 permanente, de su nomina total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas, empleados,
empleadas, obreros u obreras. No podra oponerse argumentacion alguna que discrimine,
condicione o pretenda impedir el empleo de personas con discapacidad. Los cargos que se
asignen a personas con discapacidad no deben impedir su desempeiio, presentar obstaculos
para su acceso al puesto de trabajo, ni exceder de la capacidad para desempefiarlo. Los
trabajadores o las trabajadoras con discapacidad no estan obligados u obligadas a ejecutar

tareas que resulten riesgosas por el tipo de discapacidad que tengan. (p.13)

Articulo 29: Insercion y reinserciéon laboral. Las personas con discapacidad intelectual
deben ser integradas laboralmente, de acuerdo con sus habilidades, en tareas que puedan ser
desempeiiadas por ellas, de conformidad con sus posibilidades, bajo supervision y vigilancia.
A tal efecto, el ministerio con competencia en materia del trabajo formulard y desarrollara

politicas, planes y estrategias para garantizar este derecho. (p.14)

3.2.2 Legislacion en materia Laboral:

Decreto de Ley Orednica del Trabajo, los Trabajadores v las Trabajadoras. Gaceta Oficial
No. 6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012

Titulo IV- Modalidades especiales de condiciones de trabajo: (...) Se establece la
obligacion a los patronos y patronas de incorporar en su ndmina el 5% de los trabajadores y
trabajadoras con discapacidad, en corresponsabilidad con la sociedad para el desarrollo para el
desarrollo de entidades de trabajo con la participacion de las organizaciones sociales,

comunales y de los trabajadores, asi como establecer programas de formacion y
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concientizacion, y se establecera una Ley Especial que regira las condiciones laborales de los

trabajadores con discapacidad.

Articulo 21: Principio de no discriminacion en el trabajo: Son contrarias a los principios de
esta Ley las practicas de discriminacion. Se prohibe toda distincién, exclusién, preferencia o
restriccion en el acceso y en las condiciones de trabajo, basadas en razones de raza, sexo,
edad, estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas, nacionalidad, orientacion
sexual, personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho al trabajo por

resultar contrarias a los postulados constitucionales (p.32).

Articulo 23: Toda persona apta tiene el deber de trabajar, dentro de su capacidad vy

posibilidades, para asegurar su subsistencia y en beneficio de la comunidad (p.33)

Articulo 26: Derecho al trabajo y deber de trabajar: Toda persona tiene el derecho al
trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una
ocupacioén productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y
decorosa. Las personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo

establecido en la ley que rige la materia (p.35).

Articulo 30: Libertad de trabajo: toda persona es libre para dedicarse al ejercicio de
cualquier actividad laboral sin més limitaciones que las previstas en la Constitucion y las que
establezcan las leyes. Ninguna persona podra impedirle el ejercicio del derecho al trabajo a

otra, ni obligarla a trabajar contra su voluntad (p.36).

Articulo 31: Excepciones a la libertad de trabajo: Solamente cuando se vulneren los
derechos de terceros o principios de esta Ley podra impedirse el trabajo. El Ministerio del
Poder Popular con competencia en materia de trabajo y seguridad social, podra mediante
resolucion motivada impedir: (...) La sustitucién definitiva de un trabajador o trabajadora, que
le haya sido certificada una enfermedad ocupacional o capacidad reducida no permanente por

ocasion de un accidente de trabajo (p.37).
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Articulo 72: Supuestos de la suspension: La suspension de la relacion de trabajo procede en
los siguientes casos (p.53):

a) La enfermedad ocupacional o accidente de trabajo que incapacite al trabajador o trabajadora
para la prestacion del servicio durante un periodo que no exceda de doce meses.

b) La enfermedad o accidente comin no ocupacional que incapacite al trabajador para la

prestacion del servicio durante un periodo que no exceda los doce meses.

Articulo 75: Reincorporacion al trabajo: Cesada la suspension, el trabajador o trabajadora
tendra derecho a continuar prestando servicios en las mismas condiciones existentes para la
fecha en que ocurri¢ aquella, salvo que (p.55):

a) Por circunstancias de accidente de trabajo, enfermedad ocupacional o accidente o
enfermedad comin, resultare discapacitado o discapacitada para desempefiar las funciones
inherentes a su puesto de trabajo.

b) Otros casos especiales. En estos casos el trabajador o la trabajadora sera reubicado o

reubicada por el patrono en un puesto de trabajo adecuado a la nueva situacion.

Articulo 156: Condiciones de trabajo: El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,
capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando (p.88) :

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

¢) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento o acoso

sexual y laboral.

3.3 La Base Legal relacionada al trabajo a domicilio o teletrabajo

El teletrabajo se puede considerar como una modalidad de trabajo a domicilio, ya que
la persona realiza las tareas o funciones desde su hogar, bajo un estado de dependencia, sin

ser supervisado de forma directa, y con los equipos que sean necesarios, los cuales pueden ser




62

aportados o no por la empresa, ya que la misma debe asegurarse de que el espacio de trabajo
este bien condicionado para que la persona se desempeiie eficientemente v los salarios
semejantes a los cancelados en industrias similares (Vivas Teran, 1979). En este sentido, el
DLOTTT, establece una serie de articulos relacionados con los trabajadores y trabajadoras a
domicilio, los cuales se encuentran en el Titulo [V, Capitulo Il llamado “De las modalidades
especiales de condiciones de trabajo”. De igual manera el articulo 157, habla sobre las
condiciones de trabajo convenidas, y explica que

...los trabajadores y los patronos podran convenir libremente las condiciones en que
deba prestarse el trabajo, sin que puedan establecerse entre trabajadores o
trabajadoras que ejecuten igual labor diferencias no previstas por la Ley. En ningin
caso las convenciones colectivas ni los contratos individuales podran establecer
condiciones inferiores a las fijadas por esta Ley. (p. 89)

Los articulos que son de interés para esta investigacion, referentes a los trabajadores a

domicilio son los siguientes:

Articulo 209: Trabajador o trabajadora a domicilio: Es toda persona que en su hogar o casa
de habitacion ejecuta un trabajo remunerado, con o sin ayuda de sus familiares, bajo la
dependencia de uno o varios patronos, sin su supervision directa, y utiliza para ello materiales
e instrumentos propios, suministrados por él o su representante, y estd amparado por las
disposiciones contenidas en el presente Capitulo. Estos trabajadores gozan de las los derechos
relativos a la seguridad social.

Una ley especial, elaborada con amplia participacion de los sujetos de la relacion laboral,
regulara lo correspondiente al trabajo a domicilio, en el marco de la justicia social y del

proceso social de trabajo (p.107).

Articulo 210: Patréon o patrona de trabajadores o trabajadoras a domicilio: Se considerara
patrono, a la persona natural o juridica que se beneficie o contrate directa o indirectamente al
trabajador a domicilio y, en consecuencia, estara obligado al pago de todos los derechos y
obligaciones establecidos en esta ley. El patrono debera cumplir con el pago de la
remuneracion pactada, pagos de dias domingos y feriados. asi como la participacion de los

beneficios de la entidad de trabajo, vacaciones y prestaciones sociales. (...) En este caso la
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persona natural o juridica considerada patrono o patrona respondera por las obligaciones

laborales previstas en esta Ley (p.210).

Articulo 211: Jornada de Trabajo y dias de descanso: Los trabajadores a domicilio se

regiran por los limites de la jornada laboral, y tienen el derecho al disfrute y al pago de los dias

de descanso semanal establecidos en esta Ley (p.108).

Articulo 212: Proteccion del Salario: El salario del trabajador a domicilio no podra ser

inferior al que se pague por la misma labor en la misma localidad por igual rendimiento al

trabajador que preste servicio en la entidad de trabajo o local del patrono (p.108).

Articulo 213: Compensaciones por gastos conexos: El patrono o patrona debera pagar a los
trabajadores a domicilio, compensaciones por los gastos relacionados con su trabajo, como los

relativos a consumo de servicios piblicos y mantenimiento de maquinas y equipos de trabajo
(p.109).

Articulo 216: Prohibicién y Regulacion: El ministerio del Poder Popular con competencia en
trabajo, cuando considere que la realizacion de determinadas labores por el sistema de trabajo
a domicilio resulte perjudicial a los trabajadores, podra, por resoluciones especiales, adoptar
las medidas que estime convenientes. Podra también, cuando el trabajo a domicilio sea
consecuencia de nuevos sistemas operacionales derivados del progreso tecnolégico, dictar uno

o varios reglamentos especiales aplicables a las relaciones laborales correspondientes. (p.110)

Articulo 217: Ley Especial: Las normas que rigen las relaciones laborales de los trabajadores
y trabajadoras a domicilio seran establecidas en una Ley especial, elaborada en
corresponsabilidad y amplia participacion de los sujetos de la relacion laboral, particularmente

los trabajadores y sus organizaciones sindicales. (p.110)

Por su parte Urquijo (2009) en su libro Teoria de las Relaciones Sindicato-
Gerenciales, indica que "en Venezuela, no existe una legislacion especifica que regule los

contratos que se celebran para prestar un servicio en régimen de teletrabajo. Por esto se debe
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poner un gran cuidado en la redaccion de cada contrato” (p.420) Hace referencia también a

que las partes deben estar de acuerdo con las siguientes clausulas:

-El lugar en que se va a prestar el servicio

-La forma en la que la empresa va a hacerse cargo del gasto, renovacién o mantenimiento de
los equipos informaticos.

-La frecuencia minima con que debe personarse en la empresa.

-La naturaleza del servicio objeto de la remuneracion (trabajo hecho, informe presentado,

producto entregado, tiempo demostrado, etc.)

Ademas se debe tomar en cuenta que:

-Se debe disfrutar de las mismas prestaciones sociales que los demas empleados.

-El salario debe ser consono con lo estipulado en el convenio colectivo empresarial o sectorial,
y no ser inferior al legalmente estipulado.

- Se debe poder tener contacto con los representantes sindicales de la empresa.

-La empresa debe incluir al teletrabajador en aquellos sistemas de promocién, comunicacion
interna, etc., en los que incluya a los demas trabajadores.

-La empresa se hara cargo de todos los gastos derivados del ejercicio del teletrabajo de forma

directa e indirecta.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

Las investigaciones cientificas se caracterizan por definir y aplicar aspectos
metodologicos que permiten utilizar tanto los procedimientos o técnicas mas efectivas para
evaluar el fendmeno que se quiere estudiar y asi alcanzar con éxito los objetivos planteados,
como los criterios para repetir las investigaciones realizadas o planteadas en particular. Por
esta razon, en la presente investigacion sobre Teletrabajadores con discapacidad en estrategias
de insercion y reinsercion y su Compromiso Organizacional, Gran Caracas 2017 , se deben
definir aspectos metodolégicos tales como: el tipo y disefio de investigacion, la unidad de
analisis, poblacién y la muestra a utilizar, la definicion de las variables, sus dimensiones y la
operacionalizacion, los procedimientos para la recoleccion de datos , algunos aspectos

relacionados con la factibilidad y las consideraciones éticas.

1. Diseiioy tipo de investigacion

Para clasificar el disefio y tipo de investigacion se procedio a utilizar la tipologia de

Hernandez, Fernandez y Batista (2006)

1.1 Manipulacion de las variables

El disefio de esta investigacion es de tipo no experimental, ya que no se realizd
manipulacion alguna de las variables, sino que se “observo el fendmeno tal y como se da en
su contexto natural, para poder analizarlo” (Gomez, 2006, p.102). Por lo tanto, en esta
investigacion no se controld la variable independiente (teletrabajadores con discapacidad),
mas bien lo que se hizo fue un acercamiento para evaluar el nivel de Compromiso

Organizacional de los teletrabajadores con discapacidad en la Gran Caracas.
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1.2 Recoleccion de informacion

Esta investigacion se llevo a cabo gracias a un estudio de campo. Fidias (2012) menciona
que “la recoleccion de datos consiste, directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones

existentes". (p.31)

Lo que permitié recolectar datos directamente de la realidad, es decir, en su ambiente y
contexto cotidiano para analizar e interpretar los resultados alcanzados. Es importante sefialar,

que los datos que se obtuvieron tienen relacion con la poblacién en estudio la cual es

teletrabajadores con discapacidad.

1.3 Factor tiempo

Este estudio tiene un disefio de investigacion transversal, el cual segin Gomez (2006)
“recolecta datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es descubrir variables
y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (o describir comunidades,
eventos, fendmenos o contextos)” (p.102). Es decir, se buscd descubrir y describir el nivel de
Compromiso Organizacional y el proceso de insercién y reinsercion de los teletrabajadores
con discapacidad en la Gran Caracas en el afio 2017, sin analizar su evolucion a lo largo del

tiempo.

1.4 Alcance de la investigacion

El nivel de estudio que se realizé6 en la Gran Caracas, fue de tipo descriptivo-
correlacional. El motivo por el cual se escogio este tipo de método, se debid a que proporciona
una excelente percepcion del funcionamiento de un fendmeno y de las maneras en que acttian
las variables, factores o elementos que lo conforman, y a su vez permite comparar el nivel de
relacion existente entre los mismos, lo que va a proporcionar informacién muy importante

para poder dar respuesta a la pregunta de investigacion y afirmar o negar la hipdtesis

orientadora de este estudio.
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Sabino (1992) manifiesta que el estudio descriptivo permite la descripcion de todas y cada
una de las situaciones existentes en el problema planteado, es decir, como fue y cémo se
manifestd determinado fenémeno. Cabe sefialar, que la descripcion apoyé al trabajo de
investigacion porque permiti obtener informacion en cuanto a las necesidades e inquietudes

que se presentan en la poblacion en estudio (teletrabajadores con discapacidad) y de este

modo abordar una solucion viable.

Por otro lado, seglin Tamayo y Tamayo (1999 c.p. Sanchez, 2012), el estudio correlacional
se refiere al “grado de relacion (no causal) que existe entre dos o mds variables. Para realizar
este tipo de estudio, se debe medir las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis
correlacidnales acompafiadas de la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la

correlacion”.

Para poder obtener ese nivel de correlacion entre las variables teletrabajadores con
discapacidad y compromiso organizacional, se utilizé el coeficiente de correlacién de Pearson,
ya que permite evaluar la relacién lineal existente entre las 2 variables a estudiar y sus
respectivas dimensiones. Con mayor explicacion, se puede decir que el coeficiente de
correlacion describe la magnitud de la relacion entre dos conjuntos de variables de intervalo o
de razon. Se suele representar por una “r”, y toma valores entre -1 y +1, lo que indica que ante
un valor de +1 las variables poseen una relacion lineal perfecta positiva, y cuando arroja un
valor de -1, estas presentan una relacion lineal perfecta negativa. (Lind, Mason y Marchal

2001, cp. Davila J y Romero P).

Para entender y analizar los valores que arrojo el coeficiente, se utilizé la escala obtenida

del trabajo de grado de Davila J. y Romero P. (2008).
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Figura 3. Magnitud y direccion del coeficiente de correlacion (Davila J. y Romero
P., 2008)

Por su parte, Hernandez, Sampieri y Baptista (1998) explican que

...cuando las variables resultan correlacionadas, ello significa que al variar una la
otra también lo hard, dicha correlacion puede ser positiva o negativa. Si es positiva
quiere decir que sujetos con altos valores en una variable tenderan a mostrar altos
valores en la otra variable, si es negativa significa que sujetos con altos niveles en
una variable tenderdn a mostrar bajos valores en la otra variable, si no hay
correlacion entre ambas variables indica que estas varian sin seguir un patrén
sistemético entre si (p.122-123).

2. Unidad de analisis, poblacion y muestra
2.1 Unidad de analisis

Hace referencia a "el quiénes van a ser medidos" (Hernandez, et al 1991, p. 209). En esta
investigacion la unidad de analisis fue los teletrabajadores con discapacidad en estrategias de

insercion y reinsercion y su Compromiso Organizacional, ubicados en la Gran Caracas 2016.

2.2 Poblacion

Tamayo, M (1998) define poblacion como: “la totalidad de fendmenos a estudiar, en
donde las unidades poseen una caracteristicas en comun, la cual se estudia y da origen a los

datos de investigacion” (p. 24).

En resumen, la poblacion estd conformada por el conjunto de personas con
discapacidad que actualmente utilizan el teletrabajo como medio de insercién o reinsercion

laboral en la Gran Caracas. En Venezuela, no hay registros oficiales ni extraoficiales acerca de
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la poblacion teletrabajadores con discapacidad, por lo que la situacion del fenémeno, y de
estas personas en general, es desconocida. Se puede considerar entonces que la poblacion de

teletrabajadores con discapacidad es reducida.

Sin embargo en el 2011 el INE establecié que las personas con discapacidad
representaban un 5,03 % de la poblacion, lo cual se utilizé6 como parametro a los efectos del

tamaiio de ndmina a cubrir de personas con discapacidad.

2.3 Muestra

Tamayo y Tamayo (1997) indican que la muestra "es el grupo de individuos que se toma
de la poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico" (p. 38). De otro modo, Morles, V.
(1994) plantea que: “...la mayoria de los autores han coincidido en sefialar que para los
estudios sociales con tomar un aproximado del 30% de la poblacién se tendria una muestra

con nivel elevado de representatividad™ (p. 66).

Para la seleccién de la muestra de estudio, se tomaron en consideracion los siguientes

requisitos:

l. Las personas debian tener algin tipo de discapacidad (visual, auditiva, fisica,
psiquidtrica, visceral, mental y multidéficit) y a pesar de ello haber podido alcanzar
una autonomia en sus actividades diarias, que le permitiera laborar para alguna
empresa.

2. Las mismas debian utilizar como método de trabajo, el teletrabajo, el cual les
permitiera realizar sus actividades laborales a distancia, sin tener la obligacion de
acudir a la empresa para prestar sus servicios.

3. Su lugar de residencia y por lo tanto de actividad laboral debia ser en la Gran Caracas.

Para comenzar a tener acercamiento con la poblacién de estudio, se realizaron varias
visitas a centros de insercion laboral de personas con discapacidad, y a su vez se contact6 a
personas conocidas que podian servir como fuente de informacion y como puente de contacto
con los que iban a los sujetos de estudio. De esta forma, se obtuvo una base de datos de 50

personas de las cuales 15 contaban con los requisitos ya mencionados.
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Por lo tanto, la muestra del estudio esta constituida por 15 teletrabajadores con
discapacidad que se encuentran activos en el campo laboral en la Gran Caracas. Para ello se
utilizo la seleccion no probabilistica, la cual para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

...la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacién o de quien hace la muestra.
El procedimiento no es mecénico ni con base en formulas de probabilidad, sino que
depende del proceso de toma de decisiones de un investigador (p. 176).

De igual modo, se realizé un muestreo intencional o selectivo — no probabilistico - que
permitié obtener informacién relevante para la investigacion y se emplea cuando " el
investigador determina configurar una muestra inicial de informantes que posean
conocimiento sobre el topico a indagar, o informantes que hayan vivido la experiencia sobre la
cual se quiere ahondar" (Bonilla y Rodriguez, 2005, pag. 138). Ademas Silva (2010)
menciona que "se requiere tener casos que puedan ser representativos de la poblacion

estudiada y la seleccion se hace con el esquema de trabajo del investigador™ (p.106).

De las estrategias de muestreo intencional planteadas en el libro Mas alla del dilema de los
métodos escrito por Bonilla y Rodriguez (2005), se considerd el tipo de muestreo bola de
nieve que es aquella en la que se le pide a los sujetos "identificar a otros informantes a quienes
conozcan directamente, cuyas caracteristicas encajen en los objetivos del estudio (...) se
utiliza cuando se dificulta el acceso a informantes" (p. 139), con lo cual es muestreo como
proceso y es resultado a los mejores esfuerzos. Asi pues, se hizo pertinente utilizar esta
estrategia, por lo que se recurrid a contactar organizaciones, instituciones, asociaciones, tales
como: ASODECO, Buena Voluntad, Discapacidad 2.0, PASDIS, CONAPDIS, entre otras, que
tienen relacion y/o datos de contacto de personas con discapacidad que utilizan el teletrabajo

como medio de insercion y reinsercion y que cumplen con las condiciones requeridas.
3. Definicion de las variables y sus dimensiones para la operacionalizacion:
Las variables de esta investigacion son teletrabajadores con discapacidad (independiente) y

Compromiso Organizacional (dependiente). A continuacién se procederd a definir ambas

variables con sus respectivas dimensiones.
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3.1 Teletrabajadores con discapacidad:
3.1.1 Definicién conceptual:

Utilizando la definicion de teletrabajo realizada por Gray, Hodson y Gordon (1995), y la
definicion de discapacidad establecida por la OIT (2016), se puede decir que los
teletrabajadores con discapacidad: son aquellas personas que presentan deficiencias,
limitaciones de la actividad y restricciones de la participacién, y que utilizan el teletrabajo
como medio laboral, el cual consiste en el desempefio de la actividad profesional sin la
presencia fisica del trabajador en la empresa, englobando una amplia gama de actividades que

implican el uso permanente de algin medio de telecomunicacién para el contacto entre el

teletrabajador y la empresa.
Esta variable se medira mediante cuatro dimensiones:

Insercién: Segun de Urries (s/f) y el Diccionario ABC (s/f), es un proceso mediante el
cual las personas con discapacidad son integradas por primera vez en el mundo laboral,
teniendo la posibilidad de trabajar en las mismas condiciones que los trabajadores sin
discapacidad, realizando las tareas que estén acorde a sus capacidades, bajo un horario y

devengando un sueldo que sea igual al de los demas.

Reinsercion: de acuerdo al Diccionario ABC (s/f) y el art. 29 de la Ley para personas con
discapacidad (2007), es un proceso mediante el cual las personas con discapacidad producto
de un accidente, son reintegradas en el mundo laboral, en el cual deberan desempefiar

actividades que estén acorde a sus capacidades.

Cargos y tareas : se le llama cargo al empleo u oficio que una persona desempefia en una
empresa piblica o privada, dentro de cada cargo se tendra ciertas responsabilidades, funciones
y tareas que son aquellas obras y trabajos que generalmente demanda de parte de quien la

lleva a cabo, cierto esfuerzo y que se realiza durante un tiempo limitado. (Diccionario ABC

(s/f)
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Informacién demografica: partiendo de la definicion de demografia indicada por el

Departamento de Estadistica de la Universidad de Granada (s.f) “es una ciencia como
finalidad el estudio de la poblacion humana y que se ocupa de su dimension, estructura,
evolucion y caracteres generales”, para este estudio se tomard en cuenta el aspecto de la
estructura el cual divide a la poblacion segun caracteristicas de interés tales como: sexo, edad,

antigiiedad, tipo de discapacidad y grado de discapacidad.

3.2 Compromiso organizacional
3.2.1 Definicion conceptual:

Allen y Meyer (1991; cp. Contreras y Lujano, 1999, p.26) definen el Compromiso

Organizacional como "un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y

una organizacion".

3.2.2 Definicion operacional:

Grado de intensidad de la relacion de los empleados con la organizacion expresado por
los sujetos a través del puntaje obtenido en las respuestas del instrumento de Allen y Meyer
(Contreras y Lujano, 1999) y a través de las respuestas ante la dimension de iniciativas de la

empresa, perteneciente al nuevo instrumento creado para este estudio.

Dicha variable se medira mediante cuatro dimensiones y sus indicadores:

Compromiso afectivo: expresa “la union emocional del empleado con su empresa, y se
refiere a la actitud de orientacion hacia la organizacién que une o enlaza la personalidad del

individuo con la empresa donde labora”. (Contreras y Lujano, 1999, p.31)

Compromiso de continuidad: sefiala ‘el compromiso con la empresa sobre la base del
p

costo que el empleado asocia con su partida de la organizacion y supone el reconocimiento de
este de lo que podria perder si deja la empresa, sobre la base de una accion o evento que

incrementa o disminuye los mismos”. (Contreras y Lujano, 1999, p.31)
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Compromiso normativo: se refiere a “aquellos sentimientos del empleado de permanecer
en la empresa porque lo considera su deber u obligacion, expresando aquellas creencias que el
sujeto internaliza acerca de lo que es apropiado para ser leal a su organizacion; un alto nivel de
compromiso normativo indica que el sujeto permanece en la organizacién porque lo considera

moral y correcto”. (Contreras y Lujano, 1999, p.32)

Iniciativas de la empresa para mantener el compromiso de sus teletrabajadores con
discapacidad: segun el diccionario ABC(s/f), la palabra iniciativa hace referencia a “la actitud

mediante la cual una persona decide hacer algo esperando obtener algin resultado especifico a

partir de ello”. En este caso, se busca evaluar la actitud que tiene la empresa frente a su
personal con discapacidad que labora mediante el teletrabajo, y las acciones que esta lleva a

cabo para mantener el Compromiso Organizacional en los mismos.

A pesar de que esta dimension no pertenece al instrumento de Allen y Meyer, se utiliza
para explicar la variable compromiso organizacional. De esta forma, la operacionalizacion de

esta variable se hara de la siguiente manera:
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Tabla 5. Operacionalizacion de la dimension iniciativas de la empresa de la variable de
Compromiso Organizacional (Carbone y Linnewedel, 2017)

- Dimension

Indicadores

Items

Iniciativas de la
empresa

Generar perfiles de
competencias para el
cargo.

19. La empresa genera perfiles de
competencia para el cargo

Entrenamiento

20. La empresa cuenta con una politica
de entrenamientos

Seguimiento combinado

21. La empresa realiza un seguimiento
continuo

Plan de carrera

22. La empresa ofrece un plan de
carrera para personas con diferentes
grados de discapacidad

Proyectos

23. La empresa asigna proyectos
de interés compartido dentro de
sus objetivos

Propuestas y
contribuciones aportadas
por teletrabajadores con

discapacidad.

24. La empresa escucha propuestas que
mejoren las condiciones laborales de
personas con discapacidad

25. La empresa reconoce la
contribucion que da cada persona con
discapacidad

Tutorias / Mentoring.

26. La empresa atiende a sus
trabajadores con distintos grados de
discapacidad mediante sistemas de
apoyo individualizados-mentoring.

Coaching

27. La empresa atiende a sus
trabajadores con distintos grados de
discapacidad mediante sistemas de
apoyo individualizados-coaching.

Counseling

28. La empresa atiende a sus
trabajadores con distintos grados de
discapacidad mediante sistemas de
apoyo individualizados-counseling.
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Tabla 6. Operacionalizacién de los componentes de la variable de Compromiso
Organizacional (Adaptado por Carbone y Linnewedel, 2017) Contreras y Lujano, (1999, p.47)

Dimensiones

Indicadores

Items

Afectivo

Identificacién con
la organizacion.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
vida en la organizacion.

12. Esta organizacion tiene para mi un alto
grado de significacion personal.

18. No me siento “emocionalmente vinculado”
con esta organizacion.

Involucrarse con la
organizacion.

9. Realmente siento los problemas de mi
organizacion como propios.

14. No me siento como “parte de la familia”
en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi organizacion.

Normativo

Lealtad

2. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no
siento que me sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

8. Esta organizacién merece mi lealtad.
13. Le debo mucho a mi organizacién.

Sentido de obligacion o

pertenencia.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

10. No siento ninguna obligacién de
permanecer como empleador actual.

I1. Yo no renunciaria a mi trabajo ahora
porque me siento obligado con la gente de mi
organizacion.

De
Continuidad

Percepcion de
alternativas y
necesidad de tener
una fuente de ingreso
estable.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion pienso que
tendria pocas opciones alternativas.

l6. Una de las pocas consecuencias
importantes de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas.

Inversiones realizadas
en la organizacion.

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi
mismo en esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.

3. Si decidiera renunciar a la organizacion en
este momento muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.

17. Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion incluso si lo deseara.
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Se presenta un cuadro con aspectos desplegados de las variables, dimensiones e

indicadores correspondientes, a manera de operacionalizacién.

Tabla 7. Operacionalizacion de Variables (Carbone y Linnewedel, 2016)

Variable Dimensiones Indicadores

Identificacion con la organizacion.
Vinculo afectivo con la
organizacion

Lealtad.

Involucrarse con la organizacion.
Sentido de obligacion 0
pertenencia.

Compromiso v" Percepcion de alternativas.
Organizacional v" Inversiones realizadas en la
De continuidad organizacion.

v" Necesidad de tener una fuente de
ingreso estable.
Iniciativas Generar perfiles de competencias
de la empresa para el cargo.

%%

Afectivo

SE%

Normativo

S

para mantener v" Entrenamientos.
el Compromiso v Seguimiento combinado.
Organizacional v" Plan de carrera.
con los v" Proyectos.
teletrabajadores v Propuestas y  contribuciones
con aportadas por teletrabajadores con
discapacidad. discapacidad.
v" Tutorias / Mentoring.
v Coaching.
Counseling.
Insercion v" Proceso de insercion
Reinsercion v" Proceso de reinsercion
v' Empresa
Teletrabajadores Cargo y tareas v" Cargo que desempeiia.
i v' Tareas que realiza.
Discapacidad ¥ _Horas dedicadas al trabajo que realiza.
v" Género
Informacion v Edad
demografica v Antigiiedad
v" Tipo de discapacidad
v

Grado de discapacidad

Dando continuidad a la operacionalizacion de la variable, se presenta una tabla en la
que se muestran los items que van a ayudar a evaluar las tres dimensiones del instrumento de

Allen y Meyer, que en si son un constructo ya confirmado, y los items de la dimensién
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iniciativas de las empresas que no forman parte del constructo, pero que son un complemento

con impacto en el compromiso.

Tabla 8. Items del Compromiso Organizacional (Adaptado por
Carbone y Linnewedel, 2017) Contreras y Lujano, (1999, p.47)

Dimensiones ~ Items
Compromiso afectivo 6,9,12, 14,15,18
Compromiso normativo 218101118
Compromiso de continuidad 1,3,4,5,16,17
Iniciativas de la empresa 19,20.21.22.23. 24,
25,206,237, 28

Es importante recalcar que a pesar de que las iniciativas de la empresa es una de las
dimensiones de la variable compromiso organizacional, estas pertenecen al nuevo instrumento

que sera explicado en la parte de procedimientos para la recoleccion de analisis y de los datos.

Por otro lado, las dimensiones de insercion y reinsercion, se colocaron en secciones

separadas por lo que las preguntas en ambas casos vande la | a la 10.

4. Procedimiento para la recoleccion y analisis de los datos

Para poder recolectar la informacion requerida por el estudio, se utilizaron dos tipos de
métodos, uno es el instrumento desarrollado por Allen y Meyer para medir el Compromiso
Organizacional en cuanto a sus 3 dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), extraido
de la tesis de Contreras y Lujano titulada “Compromiso Organizacional en trabajadores
accionistas" (1999) y el otro es un instrumento realizado especificamente para este estudio. el
cual se sometid a juicio de expertos y especialistas en la materia, y tenia como propoésito
evaluar la 4ta dimension del compromiso organizacional (iniciativas de las empresas) y la

variable de teletrabajadores con discapacidad, en todas sus dimensiones.
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Ambos instrumentos se aplicaron a modo de encuesta, la cual es definida por Garcia (s.f.)

como

una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un
colectivo mds amplio, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacién con intencién de obtener mediciones cuantitativas de una gran
variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion (p.1)

Mediante su aplicacion, se utilizaron escalas de respuestas que le permitieron al
entrevistado dar informacion acerca de los temas de importancia para este estudio. Este

método se aplico a los teletrabajadores con discapacidad.

Dentro de las cinco (5) alternativas de respuesta, si la persona indica que esta totalmente
de acuerdo con una afirmacion seleccionara la opcion 5 (TA), en caso contrario marcara la
opcion 1 (TD).

Tabla 9. Escala de medicion de Compromiso Organizacional (adaptada por
Carbone y Linnewedel, 2016) Assandria y Piovesan (2008)

Totalmente de acuerdo (TA) 5
Medianamente de acuerdo (MD) 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (ND-ND) 3
Medianamente en desacuerdo (MD) 2
Totalmente en desacuerdo (TD) 1

Es importante sefialar, que en un estudio realizado por los tesistas antes mencionadas, el
instrumento de Allen y Meyer arrojo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.8622, lo que le
da un buen nivel de confiabilidad. La primera aplicacion de este instrumento en Venezuela, se
dio por los tesistas Gonzalez y Aleman (1997) en el sector ferretero y fue analizado por
expertos en el drea de desarrollo organizacional y psicometria, para confirmar su validez
aparente. Segin Herndndez, Fernindez y Baptista (2006) la validez de un instrumento se

refiere a “la eficiencia con que un instrumento mide lo que se pretende medir” (p.193).
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Los resultados obtenidos en dicha investigacion, arrojaron un coeficiente de alfa de

Cronbach de 0.86, lo que demostrd una alta consistencia interna de los elementos de la prueba.

A continuacion, se analizardn los resultados de los coeficientes de alfa de Cronbach de
varias tesis realizadas por estudiantes de la UCAB, enfocadas en medir el Compromiso

Organizacional, utilizando el instrumento de Allen y Meyer.

Tabla 10. Validaciones anteriores del instrumento de Allen y Meyer (adaptado por Carbone y
Linnewedel, 2016).

Autor Estudio Afio Coeficiente de Tamaiio de
confiabilidad muestra
de Crobach
Aleman y | Las propiedades motivantes 1997 0,86 125 trabajadores

Gonzalez | del puesto como predictoras
del Compromiso
Organizacional en una
empresa del sector ferretero

Ricoy Compromiso 1998 0,80 215 trabajadores

Rodriguez Organizacional y
desempeiio laboral
Contreras Compromiso 1999 0.86 125 trabajadores
y Lujano Organizacional en
trabajadores accionistas.
Durrego y Relacion entre el 1999 0,80 228 trabajadores
Echeverria Compromiso

Organizacional y la
satisfaccion laboral

Matos y Compromiso 2004 0,80 120 trabajadores
Moreno Organizacional de
trabajadores de empresas de
trabajo temporal con la
empresa usuaria

Assandria | Relacion entre percepcion 2008 0,65 217 trabajadores
y de oportunidades de
Piovesan desarrollo y/o
adiestramiento y el
Compromiso

Organizacional

Se puede decir que se garantiza una gran confiabilidad tanto en el instrumento como en

los resultados que se obtengan del mismo, ya que los coeficientes arrojados son mayores a
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0.50, por lo cual se considera adecuada su utilizacién para este estudio. Es importante
mencionar que el instrumento original cuenta con 7 grados de aprobacion dando mayor
dispersion y mayor escalas de respuestas vacias, pero solo se seleccionaran cinco (5) grados de
aprobacion para la variable Compromiso Organizacional, asignandole un valor que servira

para agrupar las respuestas que sean iguales.

Con respecto a los items, en el caso de los items positivos o no reversibles, si la persona
estd de acuerdo con la afirmacion presenta una actitud positiva ante la variable. Por el
contrario, en los items negativos o reversibles, si el sujeto estd de acuerdo con el item su
actitud es desfavorable. Al momento de realizar el analisis de los datos obtenidos, el puntaje

de los items reversibles serd invertido por el valor proporcionalmente opuesto en la escala.

Tabla 11. Items reversibles y no reversibles del Compromiso
Organizacional (Garber, J, 2001. p.52)

Reversibles (-) 10,14,15,18

No reversibles (+) | 1,2,3,4,5,6,7.8,9,11,12,13,16,17

Teniendo en cuenta lo expresado por Garber (2001), el puntaje minimo que puede obtener
un teletrabajador con discapacidad es de dieciocho (18) puntos, si se encuentra en total
desacuerdo con todos los enunciados, mientras que el puntaje maximo que puede obtener es
de ciento veintiséis (126) puntos en caso que se encuentre totalmente de acuerdo con todos

los enunciados.

Como se menciond anteriormente, para evaluar la 4ta dimension de Compromiso
Organizacional (iniciativas de la empresa para mantener el compromiso de los
Teletrabajadores con Discapacidad), asi como también la variable teletrabajadores con
discapacidad y sus respectivas dimensiones, se realizé un instrumento de respuestas cerradas
con la finalidad de que estas fueran lo mas especificas posibles, las cuales enriquecieron el

estudio y dieron la base para comprender el fendmeno desde una perspectiva cualitativa,
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proporcionando una manera de analisis que al tabularla se entrd en lo que Strauss & Corbin

(1990) denominan una zona gris entre lo cualitativo y cuantitativo en las ciencias sociales.

A continuacién se explica detalladamente el disefio, aplicacion y procesamiento de la

encuesta aplicada, la cual incluyé ambos instrumentos:
o Diserio

Para poder obtener la mayor cantidad de datos posibles, que pudiesen enriquecer el
estudio, se dividié la encuesta en 5 secciones. La primera constaba de 9 preguntas para
conocer las caracteristicas demogréficas de la muestra de estudio, tales como el género, la
edad, la antigliedad, tipo de discapacidad, el grado de la misma, los cargos que ocupan, sus
tareas y el nombre de la empresa donde laboran. La segunda, tercera, cuarta y quinta seccion,
constaban de diversas preguntas ante las cuales los sujetos de estudio, debian responder segtin
su posicion frente a cada enunciado, siguiendo una escala de respuesta que iba desde

Totalmente en desacuerdo (5) hasta Totalmente de acuerdo (1).

La segunda parte, pretendia conocer el nivel de compromiso de los teletrabajadores con
discapacidad, desde los 3 componentes de Allen y Meyer. La tercera parte, también buscaba
conocer el compromiso pero a través de las iniciativas aplicadas por la empresa. La cuarta
parte hacia referencia al proceso de insercion desde el punto de vista de los teletrabajadores

con discapacidad y la quinta seccion se enfocaba en el proceso de reinsercion visto desde la

perspectiva de los mismos.
o Aplicacion

Debido a la situacion que atravesé el pais durante los meses de abril. mayo, junio y
julio del afio en curso, la cual dificulté la movilizacion hacia las empresas para poder realizar
el trabajo de campo y el acercamiento con los sujetos de estudio, se consideré como la opcién
mas adecuada la aplicacion de encuestas a distancia, mediante la plataforma Google Form. De
esta manera, se cred un cuestionario en dicha plataforma que incluia tanto el instrumento de

Allen y Meyer. como la encuesta que se realizo especificamente para este estudio.
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Para que la aplicacion fuese exitosa, se hizo un primer contacto con los sujetos para
conocer si contaban con las condiciones necesarias para poder contestar la encuesta. Las
condiciones evaluadas fueron: disponibilidad de algiin equipo electrénico con acceso a
internet y que permitiese ingresar a la plataforma y su tipo de discapacidad para determinar si

la persona era capaz de contestar por si misma la encuesta o requeria de ayuda.
e Procesamiento y andlisis

La utilizacion de la plataforma de Google Form, posee una ventaja, ya que permite
descargar los datos directamente a Excel, lo que facilita su posterior vaciado en la herramienta
SPSS. Con ello, se pueden realizar diversos célculos estadisticos, que arrojen resultados que

sean relevantes para el andlisis de las variables del estudio.

Como se menciond anteriormente, el instrumento creado para esta investigacion fue
enviado a expertos en la materia de compromiso organizacional y a nivel metodolégico, para
que lo validaran en cuanto a forma y lenguaje, tomando en cuenta las caracteristicas de nuestra
muestra, y determinaran que los items de la encuesta realmente miden las variables de estudio,

y dan respuesta a los objetivos de esta investigacion.

De igual forma, la confiabilidad del instrumento se realizé en dos momentos, primero
se llevo a cabo una prueba piloto con 7 teletrabajadores con discapacidad escogidos al azar de
nuestra muestra, que arrojo un alfa de cronbach de 0,813 lo que indicd que el instrumento era
confiable, para poder aplicarlo a toda la muestra en general. Luego se aplico el instrumento al

grupo total, arrojando un alfa de cronbach de 0,549.

En este caso, se demuestra que la encuesta en su totalidad, es decir, la contestada por
nuestra muestra de estudio (15 personas), dio como resultado un alfa de cronbach baja con
respecto a la prueba piloto, lo que puede indicar que hay items, en donde las respuestas son
totalmente heterogéneas, es decir les asignaron distintos puntajes. Del mismo pudo influir que

las personas dejaran de contestar una parte de la encuesta, ya que hay preguntas del proceso de



insercion y reinsercion que no eran aplicables para todos los sujetos de la muestra.

continuacion las alfas de cronbach de la aplicacion del instrumento

Tabla 12. Confiabilidad del Instrumento
Prueba Piloto (Alpha de Cronbach)

N %
Casos Valido 7 100,0
Excluido® 0 0
Total 7 100,0

Tabla 13. Confiabilidad del Instrumento

a La eliminacidn por lista se bhasa en
todas las variables dal|
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach eslementos

813 £

(Alpha de Cronbach)
N %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100.0

a La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elemantas
549 3
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Por otro lado. se considerd adecuada la utilizacion de entrevistas para poder obtener
mayor informacion que enriqueciera el estudio. De esta forma, una vez obtenidos los
resultados de la encuesta, se procedio a contactar tanto a la muestra de estudio como a algunas
empresas e instituciones, con el objetivo de obtener datos cualitativos que permitieran

profundizar en la informacion ya recibida.

Seltiz, Wrightsman y Cook (1980) sefialan que para el estudio de las ciencias sociales
es importante el uso de cuestionarios y entrevistas como métodos de recoleccion de datos, que
no son contradictorios en si mismo, sino que contribuyen al conocimiento y profundizacion de
los elementos que los constituyen, sin entrar en la diatriba de validez, confianza, claridad en el

instrumento de medicion, del muestreo y de factores de situacion, entre otras.

En tal sentido, Goodge y Hatt (1967) indican la relevancia en obtener informacion bajo
métodos relativamente estructurados y no estructurados, convirtiéndose en un reto vincularlos.
Por ello es importante la utilizacion de esquemas que no solo se enfoquen en hechos sociales,
sino que vayan mas alla estudiando las acciones y relaciones sociales (Touraine y

Khrosrokhavar, 2001, p.120). En tal sentido el reto del vinculo de la data es una tarea que va
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mas alld del empirismo clasico, vinculos matematicos/ estadisticos y se convirtié en un reto

constructivista a resolver para dar un abordaje innovador.

Con la utilizacion de ambos instrumentos, se obtuvieron resultados cualitativos y
cuantitativos, lo que facilité complementar la informacion que se tiene de cada uno y poder asi
realizar un andlisis mas completo del estudio. Segun Bericat (cp. Puerta, 2011)

...la estrategia de complementaciéon se da cuando en el marco de una misma
investigacion se obtienen dos imagenes. Una procedente de métodos de orientacién
cualitativa y otra de métodos de orientacién cuantitativa. Cada perspectiva ilumina
una dimension diferente de una realidad. El producto final es normalmente un
informe de dos partes diferenciadas en la que se exponen los resultados obtenidos en
la aplicacion de los respectivos métodos. (...) si la estrategia se ha desarrollado con

ese fin, puede dar lugar a sintesis interpretativas que integren los resultados de cada
método. (p.43).

5. Codificacion de las variables

Segin Coffey A y Atkinson P (2003), “la codificacion es una gama de enfoques que
ayudan a la organizacién, recuperacién e interpretacion de los datos” (pp.32 y 33). Estos
autores también sefialan que “para poder analizar los datos cualitativos, se deben identificar
patrones claves que permitan organizar, manipular y recuperar los segmentos mas
significativos de los mismos. La manera mas comun de realizarlo es asignandoles etiquetas o
membretes a los datos, en base a nuestros conceptos. De esta forma, lo que hacemos es

condensar el grueso de nuestros datos en unidades analizables, creando categorias con ellos o

a partir de ellos” (p. 31).

Por su parte, Miles y Huberman (1994) c.p. Coffey A y Atkinson P (2003) establecen
que “la codificacion constituye la materia prima del analisis (...) que permite diferenciar y
combinar los datos que se han recuperado y las reflexiones que uno hace sobre esta
informacién” (p.56). En este sentido, se puede definir la codificacién como un proceso que le

va a permitir al investigador interpretar los datos relevantes para el estudio y poder obtener los

resultados, de una forma mas sencilla.
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Para codificar los resultados obtenidos con el instrumento, se seleccionaron categorias
de respuesta para cada variable, sus dimensiones ¢ indicadores, y se le asignaron cédigos que

permitieran agrupar las respuestas que fueran idénticas. La codificacion se llevo a cabo de la

siguiente manera:

e Para la variable compromiso organizacional

Tabla 14. Codificacion de la variable compromiso organizacional en sus 3 dimensiones

; R [Codificacion
Totalmente de acuerdo (TA) 5

Medianamente de acuerdo (MA)

Ni totalmente de acuerdo ni totalmente en desacuerdo (NDND)
Medianamente en desacuerdo (MD)

Totalmente en desacuerdo (TD)

—_— W |~

Tabla 15. Codificacion de la dimension iniciativas de la empresa y sus indicadores

; ategoria
Totalmente de acuerdo (TA
Medianamente de acuerdo (MA)

5

4

Ni totalmente de acuerdo ni totalmente en desacuerdo (NDND) 3
o

1

Medianamente en desacuerdo (MD)
Totalmente en desacuerdo (TD)

e Para la variable teletrabajadores con discapacidad

Tabla 16. Codificacion del indicador proceso de insercion

Totalmente de acuerdo (TA)

Medianamente de acuerdo (MA)

Ni totalmente de acuerdo ni totalmente en desacuerdo (NDND)
Medianamente en desacuerdo (MD)

Totalmente en desacuerdo (TD)

— o |w|s|wn @
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Tabla 17. Codificacion del indicador proceso de reinsercion

Totalmente de acuerdo (TA) 5
Medianamente de acuerdo (MA) 4
Ni totalmente de acuerdo ni totalmente en desacuerdo (NDND) 3
2
1

Medianamente en desacuerdo (MD)
Totalmente en desacuerdo (TD)

Tabla 18 Codlﬁcacmn del indicador horas dedlcadas al trabajo

s de horas de trabajo | Codificacion
1-4 horas 1
5-8 horas 2
9-12 horas 3

Tabla 19. Codificacion del indicador género
Categmde Género |Codificacion |

Masculino |
Femenino 2

Tabla 20 Codlﬁcacmn del mdlcador edad

25-28 afios
29-32 afos
33-36 anos
37-40 afios
41-44 afios
45-48 arios

a|lun|s|w|o|—

Tabla 21 Codificacion del mdlcador anuguedad
‘ategorias de Antigiledad | Codificac
1-4 afios
5-8 afios
9-12 afios
13-16 anos
17-20 afios
21-24 afios

| | W~
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6. Aspectos asociados a la factibilidad del estudio

Para la realizacion de este estudio, se realizo una evaluacion que permitié comprobar
no solo si se tienen las condiciones y medios necesarios para llevarse a cabo, sino también
identificar elementos que puedan influir y evitar el cumplimiento de los objetivos que se
plantearon. En efecto, se sefialan a continuacion los elementos que fueron tomados en cuenta

para saber si habia posibilidad de realizacion de esta investigacion.

Primeramente, se evalud la accesibilidad a la informacion, en donde se cuenta con
fuentes primarias como: libros, manuales, tesis, testimonios de teletrabajadores con
discapacidad, entre otras. Dichas fuentes permitieron recolectar y consultar la informacion
que se requeria para la aproximacion al fenémeno estudiado. Sin embargo, un factor de riesgo
fue que las cifras oficiales de las organizaciones encargadas de llevar las estadisticas de
personas con discapacidad, son variadas y no estan actualizadas. Por otro lado no hay una
cantidad exacta de teletrabajadores con discapacidad, ya que el teletrabajo es una herramienta

poco usada y conocida en Venezuela.

El siguiente elemento evaluar desde un inicio fue el acceso a los sujetos de estudio
(teletrabajadores con discapacidad). Se contd con el contacto de organizaciones, instituciones,
asociaciones, tales como: ASODECO, CONAPDIS, Buena Voluntad, ODISAC, Discapacidad
2.0, entre otras que estan dedicadas a atender a personas con discapacidad y ofrecen su apoyo
para contactar a aquellas que han sido atendidas o que aun formen parte de su personal
atendido. También, se contd con las relaciones personales de las investigadoras para conseguir
referencias de personas con discapacidad que utilicen el teletrabajo como medio de insercién o

reinsercion laboral en la Gran Caracas.

No obstante, se consider6 un factor de riesgo que las personas contactadas no llegasen
a cumplir los requisitos minimos para la seleccion de la muestra, por lo que se considerd la
busqueda de los mayores contactos y relaciones institucionales o personales para lograr captar
al mayor nimero de personas con discapacidad que utilizan el teletrabajo como medio de

insercion y reinsercion laboral y que cumplan con las condiciones dadas.
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Al mismo tiempo, se considerd el aspecto geografico. El seleccionar a la Gran Caracas
se hizo de manera intencional, porque les facilito a las investigadoras el acceso a la muestra.
Siendo el factor de riesgo asociado de la investigacion aquellos sujetos de estudio que fueron
referenciados por organizaciones, instituciones, centros de salud o referencias personales de
los mismos teletrabajadores con discapacidad, que no pertenecieran a esta zona. Por lo tanto,
todo aquel que no cumpliese con las condiciones establecidas, no fue considerado como parte

de la muestra, debido a que no se ubicaban en el drea delimitada y fue de dificil acceso.

Por ultimo, se evalu6 la factibilidad con respecto a la disponibilidad de recursos para
llevar a cabo la investigacion. Entre los recursos materiales que se requirieron, estan:
grabadora, hojas de papel, lapiz, borrador, laptop, internet. Al examinar los recursos
econdmicos, se consideraron motivos de traslado o gastos menores sobre imprevistos, los
cuales se cuentan para desarrollar la investigacion y el tiempo invertido en las visitas a las
asociaciones, fundaciones, organizaciones, etc. Por esta razon no se identificaron riesgos

asociados a la disponibilidad de recursos materiales o econdmicos.

7. Consideraciones éticas

Para alcanzar los objetivos planteados en la investigacion, fue necesario tomar en cuenta
algunas consideraciones éticas para garantizar no solo un trato respetuoso hacia los
teletrabajadores con discapacidad, sino también la confiabilidad de los resultados, debido a
que con los mismos se generd un aporte cientifico con fines netamente académicos. Por tal
motivo, este estudio se comprometié a con el cumplimiento de los siguientes fundamentos
gticos:

¢ GQGarantizar la participacion voluntaria de los teletrabajadores con discapacidad y

organizaciones, por lo que no sera obligada ninguna persona a formar parte del estudio.

» Respetar la privacidad en la informacion que suministre la persona, de acuerdo con

reglas claras de confidencialidad en el manejo de datos. Cabe destacar que la

informacion tendrd fines académicos y sera manejada por personas que estén

vinculadas directamente con la investigacion.
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La entrevista como instrumento de recoleccion de informacion se realizara de forma

inductiva.

Respetar la voluntad de la persona de no responder alguna pregunta que genere

incomodidad.
Generar un ambiente de confianza y confidencialidad durante la entrevista para
procurar la apertura y empatia del entrevistado.

Usar un lenguaje comprensible y profesional, que evite generar malos entendidos o

confusiones al momento de la recoleccion de la informacidn.

Acordar previamente la hora y el lugar de la entrevista a realizar para garantizar la

seguridad fisica del entrevistado y del entrevistador.

Solicitar permiso al entrevistado en caso de realizar grabaciones de audio y/o video,

respetando su voluntad de aceptacion o no.

Mostrar solidaridad y empatia con las declaraciones ofrecidas por parte del

entrevistado.

Informar a los sujetos de estudio sobre los resultados de la investigacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

Con la finalidad de responder a los objetivos planteados desde un inicio en la
investigacion, en este capitulo se expondran y analizaran los resultados obtenidos, en conjunto
a graficos y tablas para una mejor comprension. Para que los lectores puedan tener un mayor

entendimiento del estudio, se decidi6 dividir los resultados de la siguiente manera:

En primer lugar, se presentara cudles son los cargos que ocupan los teletrabajadores
con discapacidad, las tareas que realizan para las empresas y las horas trabajadas. Buscando
demostrar que son personas que pueden realizar sus actividades desde casa u otros espacios

que estén adaptados para ellos.

En segundo lugar, se describen las caracteristicas demograficas referentes a la muestra
(edad, género, antigiiedad, tipo de discapacidad y grado de discapacidad). Seguidamente se
presentara la relacion de la variable Compromiso Organizacional con las caracteristicas

demograficas.

En cuarto lugar, se evidenciaran las iniciativas de las empresas y se comparara con el
Compromiso Organizacional. En quinto lugar, se describira el proceso de insercion y
reinsercion laboral de los teletrabajadores con discapacidad. Luego se mostrara la correlacion
de las variables del estudio. Finalmente se aplicara el analisis de varianza con el factor

ANOVA para determinar si la hipotesis planteada en la investigacion es aceptada o rechazada.
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1.  Analisis de los indicadores laborales que se encuentran dentro de la dimension

Cargos y Tareas.

En esta seccion se describirdn los siguientes indicadores laborales: cargos que ocupan los

teletrabajadores con discapacidad, tareas que realizan, horas dedicadas al trabajo y empresas

para las que laboran.

Las encuestas realizadas arrojaron como resultado que dentro de la muestra de estudio hay

personas con los siguientes cargos y tareas:

Tabla 22. Distribucion de la muestra por cargos y horas trabajadas

: Horas

= ~Cargos Personas trabajadas
Analista 2 16
Asistente administrativo 2 15
Community Manager 2 16
Lider de Equipo 1 10
Redactor 1 6
Profesional IlI 1 6

No contestado 6 45
Grand Total 15 114

También se pudo obtener algunos nombres de empresas a las cuales pertenecen estos
teletrabajadores, sin embargo por temas de confidencialidad de la informacién, no se van a
revelar para el estudio si no que se utilizo este item para control de la investigacion. Con este
indicador se pudo evidenciar que si hay empresas que utilizan el teletrabajo como una opcion
para aquellas personas con discapacidad que se les dificulta asistir a la empresa para realizar
sus actividades diarias. También es importante mencionar que ante esta pregunta muchas
personas decidieron no responder, lo que infiere que prefieren mantener la confidencialidad de
sus lugares de trabajo para evitar problemas con la empresa en caso de que exista alguna

informacion que pueda llegar a perjudicarlos.

Aunado a esto, esta el item de horas dedicadas al trabajo, en donde se puede demostrar

que los cargos administrativos a los que se les dedica mas tiempo son el de Lider de equipo
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que realiza andlisis, inscripciones, manejo de sistema de ingreso, control de estudios y
actualizacion académica de estudiantes; Analistas que tienen como tarea el andlisis de
mercado y soporte tecnoldgico a los usuarios; Comunnity Manager que llevan el manejo de
redes sociales de locales y algunas empresas (ejemplo: de bienes raices) y Asistentes
encargados del apoyo en las operaciones de informacién de la empresa y andlisis de

encuestas, edicion de videos, realizacion de presentaciones.

2. Resultados demograficos del estudio

a) Distribuciéon de la muestra por edad: la distribucion de la muestra de estudio por
edades (Tabla 23), dio como resultado que la mayoria de los teletrabajadores con discapacidad
se encuentran en edades comprendidas entre 25 afios y 36 afios (73%). Mientras que el menor
porcentaje (13%) se percibe en los rangos de edades superiores 37 a 48 afios, tal y como se
demuestra en el Gréaficol. Con ello se puede concluir que el teletrabajo es utilizado

actualmente por personas jovenes.

Tabla 23. Distribucion de la muestra por edad BISTRIBUCION BE LA TUESTRA BOR EDAD

Edad [Frecuencia/Porcentaje
25-28 3 20%
29-32 6 40%
33-36 2 13%
37-40 2 13%
41-44 0 0%
45-48 2 13%
TOTAL 15 100%
Grifico 1. Distribucion de la muestra por edad
b) Distribucion de la muestra por género: los datos obtenidos de la muestra

conformada por quince (15) teletrabajadores con discapacidad, dio como resultado que ocho
(8) personas (53.33%) pertenecen al género femenino y siete (7) personas (46,7%) son del

género masculino.
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En la Tabla 24 se identifica que en las edades comprendidas entre 25 a 32 afios esta el
mayor porcentaje de la muestra de estudio (60%) y a su vez dentro de esta categoria se

encuentran la mayoria de las mujeres y hombres de la muestra.

DISTRICUBION DE LA MUESTRA POR
GENERO

46,7%
Masculino

53,3%

Grifico 2. Distribucion de la muestra por género

Tabla 24. Distribucion de la muestra por edad y género

Edad |Femenino|Masculino| TOTALES |Porcentaje
25-28 0 3 3 20%
29-32 5 1 6 40%
33-36 1 1 2 13%
37-40 1 1 2 13%
41-44 0 0 0 0%
45-48 1 1 7 13%
TOTAL 8 7 15 100%

¢) Distribucion de la muestra por antigiiedad: segin la distribucion de esta variable, se
puede demostrar que 93% de los teletrabajadores con discapacidad tienen una antigiiedad en

las empresas para las que laboran entre 1 a 8 afios.
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Tabla 25. Distribucion de la muestra por antigtiedad

Antigiiedad|Frecuencia| Porcentaje

1-4 9 60%
5-8 =] 33%
9-12 0 0%

13-16 0 0%

17-20 0 0%

21-24 1 7%

TOTAL 15 100%

d) Distribucion de la muestra por Tipo de discapacidad: los datos obtenidos dieron

como resultado que la muestra en su totalidad. es decir las 15 personas encuestadas (100%),

tienen discapacidad fisica.

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR TIPO DE DISCAPACIDAD

» Discapacidad auditiva

= Discapacidad fisica

u Discapacidad intelectual
Discapacidad multideficit

= Discapacidad psiquiatrica

m Discapacidad viseral

m Discapacidad visual

Grifico 3. Distribucion de la muestra por Tipo de discapacidad

e) Distribucién de la muestra por Grado de discapacidad: segln la distribucion de esta
variable, se puede demostrar que la mayoria (73%) de los teletrabajadores con discapacidad
encuestados tienen un grado de discapacidad moderada. Mientras que el 27% restante
presentan otros grados de discapacidad.

Tabla 26. Distribucion de la muestra por Grado de discapacidad fisica

Tipo de
discapacidad | Frecuencia | Porcentaje
Leve 1 7%
Moderado 11 73%
Severa 3 20%
TOTAL 15 100%
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3. Relacion de la variable Compromiso Organizacional con las caracteristicas
demograficas

Para facilitar el andlisis de la variable Compromiso Organizacional con las

caracteristicas demograficas y demas items se establecieron tres niveles:

Tabla 27. Niveles del Compromiso

Nivelesde 7 |~
Compromiso | [ptervalos
Alto 3.8a5
Medio 24a3,7
Bajo 1223

a) Alto: las personas presentan una actitud muy favorable hacia la organizacion, lo
que indica que tienen muy afianzados aspectos asociados al compromiso afectivo
normativo y de continuidad.

b) Medio: las personas presentan una actitud favorable hacia la organizacion, lo que
indica que tienen medianamente afianzados aspectos asociados al compromiso
afectivo normativo y de continuidad.

c) Bajo: las personas presentan una actitud desfavorable hacia la organizacion, lo que

indica una clara ausencia de aspectos asociados al compromiso afectivo normativo

y de continuidad.

Para elaborar estos tres niveles se tomo como referencia el célculo realizado en la tesis
de Contreras y Lujano (1999), adaptandolo a este estudio, ya que se cuenta con una escala de
respuesta de 5 niveles. El valor maximo que un sujeto pudo atribuir a las afirmaciones del
instrumento de Allen y Meyer era 5 (Totalmente de acuerdo); por lo que se asumié que los
resultados que estuviesen bajo este nivel de respuesta indicarian un alto compromiso. Luego,
la minima puntuacién que podia seleccionar el individuo era 1 (Totalmente en desacuerdo),
por lo tanto las afirmaciones que arrojaran un resultado cercano o igual a 1, se asumié que
tenian un bajo compromiso organizacional. Finalmente, se busco la diferencia existente entre

el valor méximo y el valor minimo (5-1), el resultado se dividio entre 3, ya que fueron tres los
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niveles establecidos, obteniendo de esta manera un intervalo de 1.3 en términos de limites

reales

a) Compromiso Organizacional vs. Antigiiedad

Tabla 28. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad de 1 a 4 afios de
antigiiedad

COMPONENTE | Media | SD | CV INDICADORES Media | SD
Af S 330 | 0.90 | 27% ldennﬁcac.ion 2,89 0,87
B Involucramiento 3,70 0,93
'N'onn_atwd'" 298 | 0.81 | 27% Sentido de obligacion 252 0,84
& Lealtad 3.45 3,28

e Percepcion de
Continuidad 3,93 | 0,67 | 17% alternativas 4,59 0,15
e : Inversion 3,26 1,20

3,40 | 0,79 | 711%

De acuerdo a los resultados arrojados, se puede observar que los teletrabajadores con
discapacidad que tienen un rango de 1 a 4 afios de antigiiedad en la empresa, poseen en
general un compromiso organizacional medio, es decir, que demuestran una actitud
medianamente favorable hacia su organizacion. En este resultado influye que los individuos
tengan medianamente arraigados los indicadores identificacion e involucramiento por la

empresa, sentido de obligacion, lealtad e inversion.

Asimismo, la dimension del compromiso mas sobresaliente es la de continuidad,
debido a que los trabajadores perciben que al abandonar la empresa no tendrian posibilidades
de ser contratados nuevamente en otra empresa. Este resultado demuestra una opinién
homogénea entre todos los sujetos de la muestra debido a que la desviacion estandar es 0,67 y

un CV de 17% que significa una cohesion alta.

Por otro lado, el compromiso que menos se evidencia es el normativo, por lo que estos
trabajadores que tienen pocos afos de antigiiedad pudiesen indicar que no sienten ningun tipo

de responsabilidad moral u obligacién hacia la organizacion.
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Tabla 29. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad de 5 a 8 afios de

antigiiedad
COMPONENTE | Media | SD | CV INDICADORES Media SD
B i 3.53 | 0.44 | 12% Identificacion 3.06 0,28
Involucramiento 4 0.60
AR 293 | 0.81 | 28% Sentido de obligacion 2,67 1,03
Lealtad 3,20 0,60
Percepcion de
Continuidad 3,97 | 0,70 | 18% | alternativas 433 | 060
Inversion 3,60 0,79
General 3,48 | 0,65 | 58%

Al analizar el Compromiso Organizacional de los teletrabajadores que estin dentro de

un rango de edad de 5 a 8 afios, se evidencia que estin medianamente comprometidos con la

organizacion a la que pertenecen, asimismo en este grupo hay un alto compromiso de

continuidad y un medio compromiso normativo y afectivo. Se puede observar que la

variabilidad en las respuestas para los tres tipos tiende a ser bastante cohesionado u

homogéneo. Es importante sefialar que no hay intervalos intermedios por debajo de los 20

afios y superior a los 9 afios, por ello no aparecen analizados y del intervalo de 21 a 24 afios

hay solo una persona.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TELETRABAJADORES CON
DISCAPACIDAD DE 21 A 24 ANOS DE ANTIGUEDAD

CONTINUIDAD
s e AR R T SR e
4 NORMATIVO
- R e
B AFECTIVO

o
(=]
w

MEDIAS

w

Grifico 4. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad de 21 a 24

aios de antigiiedad
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b) Compromiso Organizacional vs. Género

Tabla 30. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad en el género
masculino

COMPONENTE |Media| SD Ccv INDICADORES Media| SD
B R 350 | 079 | 23% ldentlﬁcacpn 3.09 | 080
Involucramiento 3,91 0.79
- 203 | 076 | 26% Sentido de obligacion 257 1 0,79
Lealtad 328 | 074
Continuidad 386 082 | 21% Perce;.)?x)n de alternativas 443 0.51
Inversion 329 1,12

General 3,43 | 0,79 | 70%

COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TELETRABAJADORES
CON DISCAPACIDAD POR GENERO GENERO MASCULINO

6 CONTINUIDAD

4 NORMATIVO
R R e
2 AFECTIVO

| R TN R L

0 0,5 1 15 2 2.5 3 35 4 4.5

MEDIAS

Grifico 5. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad
en el género masculino

Tabla 31. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad en el género
femenino

COMPONENTE |Media| SD | CV INDICADORES Media| SD
Ieleotivg 323 | 074 | 23% Idenllﬁcacx.)n 279 | 059
Involucramiento 3.67 | 089
: Sentido de obligacion 2,54 | 090

N t 292 | 084 | 29% ' .
il * [Lealtad 329 | 078
Continuidad 396 | 069 | 17% Percg?’cnn de alternativas 442 | 052
Inversion 3.50 | 0.86

General 3,37| 0,76 | 69%
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TELETRABAJADORES
CON DISCAPACIDAD POR GENERO FEMENINO

6 CONTINUIDAD

4 NORMATIVO
- G R R
2 AFECTIVO

=]
o
u
[
b
[¥,]

2 2,5 3 3,5 2 45

MEDIAS

Grafico 6. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad en el
género femenino

Al analizar las medias obtenidas por los sujetos en los diferentes componentes del
compromiso, se evidencia en el caso de los hombres un coeficiente de variacion entre el 21%
y el 26 %, lo cual indica cierto grado de homogeneidad en sus respuestas. Sin embargo,
cuando evaluamos la variabilidad en las respuestas del sexo femenino, se tiene que existe un
valor muy préximo al 30% en el componente normativo, lo que significa que sus respuestas u
opiniones ante cada item presentan una mayor dispersion o menos cohesién con respecto a las

respuestas dadas.

La media de continuidad de las mujeres es superior a la de los caballeros, lo que indica que
tienen un alto nivel de compromiso de continuidad y a su vez poseen un coeficiente de
variacion menor que el de los hombres, lo que significa que existe una mayor cohesién en la

respuesta, es decir las damas tienen actitudes similares frente a este componente.

Adicionalmente, como se puede visualizar (Tablas 30 y 31), el compromiso normativo
arroja en ambos géneros medias similares, sin embargo las mujeres son menos cohesionadas

en dar esa respuesta ya que su coeficiente de variacion es de 29% y el de los hombres 26%.



¢) Compromiso Organizacional vs. Edad

Tabla 32. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad por edad

CATEGORIA GENERAL AFECTIVO NORMATIVO CONTINUIDAD
Media | SD | CV | Media | SD | CV | Media| SD | CV | Media | SD | CV

1 (25 a 28 afios) 361 1020 5% 388 018 5% | 313 | 041 | 13% ] 383 | 000 0%
2 (29 a 32 afos) 344 1073 121% | 333 063 [19% ) 289 |079]|27% | 411 [079] 19%
3 (33 a 36 afos) 331 | 067|20% | 300 (047 [16% | 317 | 047 15% | 375 | 1.06 [ 28%
4 (37 a 40 afos) 335 [035[11% | 358 |035]10%] 292 | 035] 12% | 3.56 | 035] 10%
5 (41 a 44 afos) 000 [000| 0% 000 |000 [ 0% | 000 [000]| 0% 0,00 [ 000] 0%
6 (45 a 48 afos) 311 | 000 | 0% 300 000 0% | 258 | 000 | 0% 375 1 000] 0%
TOTAL Valor Edad| 2.80 [03312% | 2,80 [0,27|10%]| 2,45 |034|14%]| 3,17 |037]|12%

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE TELETRABAJADORES CON DISCAPACIDAD

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50

MEDIAS

2,00
1,50
1,00

0,50

0,00 : -
(25 a 28 anos)

3,88
3,13

3,83

m AFECTIVO
m NORMATIVO
m CONTINUIDAD

3,33
2,89
411

(29 a 32 afos)

POR EDAD

(33 a 36 afios)
3,00
3,17

3,75

{37 a 40 anios)

(45 a 48 anos)

(41 a 44 afios)
3,58 0,00 3,00
i 7 0,00 2,58
3,56 0,00 3,75

Grifico 7. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad por edad

100

En la Tabla 32, se seiiala la desviacion estandar y el coeficiente de variacion para un mejor

analisis de las variables. Al examinar las respuestas de la encuesta pasada, se puede observar

que los CV de los tres niveles de compromiso, sin tomar en cuenta el total valor edad, oscilan

entre 0% y 28%, perteneciendo este Gltimo porcentaje al compromiso de continuidad de las

edades comprendidas entre 33 y 36 afios, lo que demuestra que los mismos tienen opiniones

heterogéneas con respecto a los planteamientos presentados en el instrumento.

Evaluando de manera puntual cada una de las categorias de edades, se pudo notar que las

personas que tienen un mayor compromiso de continuidad, son aquellas que se encuentran en

las edades comprendidas entre 29 a 32 afios. Ademas, los resultados generales demuestran que
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el compromiso de los individuos es medio, pudiéndose visualizar que a menor edad aumenta
la tendencia hacia un mayor compromiso, mientras que los que se encuentran dentro de la
categoria con mayor edad tienen un compromiso medio que puede llegar a alto si las empresas

generan iniciativas con el objetivo de garantizar una mejor vida laboral.

Por otro lado, al momento de evaluar las medias totales obtenidas, se pudo concluir que el
componente mds notorio en los teletrabajadores con discapacidad es el de continuidad, lo que
corrobora lo expuesto en los andlisis anteriores. Con este resultado se puede intuir que las
personas al momento de considerar abandonar la empresa, evaluan las distintas alternativas
que pueden presentarse en el mercado laboral y la necesidad de contar con una fuente de

ingreso estable.

d) Compromiso Organizacional vs. Tipo de discapacidad

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE TELETRABAJADORES CON
DISCAPACIDAD SEGUN SU TIPO DE DISCAPACIDAD

CV=20%
ONTINUIDAD 3,91
= Cv=29%
] Cv=23%

ONTINUIDAD

T

Grafico 8. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad segin su
tipo de discapacidad.
Los datos obtenidos por el estudio, indican que la muestra en su totalidad posee

discapacidad fisica, lo que demuestra que las personas que presentan este tipo de discapacidad
pueden adaptarse facilmente a esta modalidad de trabajo a distancia. De igual modo se puede
evidenciar que la media mas elevada es la del compromiso de continuidad, lo que indica que
las personas se mantienen en la organizacion ya que no perciben que tienen oportunidades en
el mercado laboral y a su vez su coeficiente de variacion es el menor, haciendo referencia a
que la mayoria de los sujetos presentan una mayor cohesion en sus respuestas frente a este

componente en comparacion con los demas.
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e) Compromiso Organizacional vs. Grado de discapacidad

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE TELETRABAJADORES CON DISCAPACIDAD SEGUN SU
GRADO DE DISCAPACIDAD

3,97
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W
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AFECTIVO NORMATIVO CONTINUIDAD

COMPROMISO

Grifico 9. Compromiso Organizacional en teletrabajadores con discapacidad segin su grado de
discapacidad

Como se puede observar en el Grafico 9, el mayor porcentaje de la muestra tiene
discapacidad moderada, siendo el compromiso de continuidad el mds predominante, esto se
debe a que su permanencia en las instituciones esta asociada a los altos costos de dejarla (no
encontrar un nuevo empleo, competitividad en el mercado, tiempo invertido, etc.).
Adicionalmente, se demuestra que las personas con discapacidad leve, moderada y severa,

tienen un mediano compromiso organizacional.



103
4. Resultados de las dimension Iniciativas de la empresa

INICIATIVAS DE LAS EMPRESAS PARA TELETRABAJADORES CON DISCAPACIDAD

CV=42%

- Cv=49%
v=37% _—

2,50

Cv=53%
200 Cv=32%

ov ¢

1,50 il A . TET
1,00 ks i
1,50 il el

Perfiles de SR " . Propuestasy
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Grifico 10. Iniciativas de las empresas para Teletrabajadores con Discapacidad

Este grafico es un ejemplo de como las empresas que utilizan el teletrabajo como
medio para la insercion o reinsercion laboral, hoy en dia no cuentan con iniciativas para
mantener o elevar el compromiso en sus teletrabajadores, por lo que lo poco que hacen es

percibido con alta heterogeneidad.

Segin la escala de respuestas, la iniciativa mas comun es el seguimiento, debido a que
los teletrabajadores con discapacidad necesitan supervision desde su insercion o reinsercion

hasta su evaluacion del desempefio.

En relacion a la segunda iniciativa mas frecuente en las empresas “Propuestas y
contribuciones™ segun los resultados obtenidos, se puede concluir que hay empresas que
tienen una percepcion favorable sobre la contribucion que pueden hacer los teletrabajadores

con discapacidad.

Otra de las acciones en materia de iniciativas es el entrenamiento que se les brinda a los

teletrabajadores sobre su cargo, responsabilidades y aspectos de la empresa.
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5. Proceso de insercién y reinsercion

Tabla 33. Proceso de insercion y reinsercion de teletrabajadores con discapacidad

Proceso de insercion Proceso de reinéefq:iép |

| Mediasde | ([ [ Mediasde
Usted tuvo un proceso de insercidon adecuado 4 3 1 33%
Usted pudo indicar sus limitaciones 4,42 0,67 | 15% 4 1,72 | 43%
La empresa acepto todas |as sugerencias y no se le limitd 3,92 0,67 | 17% 3,33 1,53 | 46%
|La empresa acepto solo el 50% de sus sugerencias 1,5 0,8 53% 233 0,58 25%
fLa empresa no acepto sus sugerencias y le coloco reglas 2 | 1,35 | 68% 1,33 0,58 | 44%
jTuvo una persona asignada en su ambiente de trabajo 3,58 1,38 | 39% 3,67 1,53 | 42%
';La empresa hizo seguimiento a su proceso de insercion 3,08 1,24 | 40% 2,67 0,58 | 22%
La empresa realizo algun ajuste en infraestructura 1,75 1,22 | 70% 1,67 0,58 | 35%
La empresa tuvo apertura a planteamientos circunstanciales o eventuales 3 0,74 | 25% 2,67 0,58 22%
El proceso culminé de manera positiva y planificada 3,67 0,65 | 18% 3 1 | 33%

Dentro de las experiencias de insercion y reinsercion laboral de los teletrabajadores con
discapacidad, se pudo identificar que los aspectos que son mayormente tomados en cuenta por
las organizaciones son la posibilidad que le dan al empleado con discapacidad de indicar sus
limitaciones y sugerencias al momento de ser insertado o reinsertado. De igual manera, la
mayoria de las personas indicé que al principio tuvieron una persona encargada de apoyarlos y

capacitarlos en las tareas a realizar. Las respuestas para estos items fueron homogéneas entre
15% y 17%.

Por otro lado, los coeficientes de variacion mas elevados (68% Y 70%) corresponden a
los ajustes que deben realizar las empresas en su infraestructura y el item relacionado a que la
empresa no aceptd las sugerencias dadas por el empleado. Se le invita al lector a ver el
ANEXO 3 en donde los entrevistados de la muestra de estudio sefialan que la empresa no

cuenta con las condiciones idoneas y tampoco se han preocupado por hacer dichos arreglos.

Se tuvo la posibilidad de entrevistar a la Gerente de capital humano de una de las
empresas a la cual pertenece una de las personas encuestadas. También se tuvo la oportunidad
de entrevistar al Director de discapacidad 2.0 que tiene una agencia digital y ha tenido la
oportunidad de contratar a teletrabajadores con discapacidad. Con lo expresado por ellos
(ANEXO 3), se pudo armar una Tabla que muestran algunos aspectos considerados al

momento de insertar o reinsertar a una persona con discapacidad.
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Tabla 34. Procedimientos y propésitos de las précticas aplicadas por las empresas para el

proceso de insercion y reinsercion

Procedimsentos de las empmas

- Propésito

“El proceso de insercion busca reahzarse
dependiendo del tipo y grado de discapacidad, de
forma tal que aquellos que puedan asistir a la
organizacion se les realiza su induccion de forma
presencial, mientras que aquellas que poseen
dificultades para trasladarse, se les envian los
documentos pertinentes via electrénico”™  (S.
Gonzalez, comunicacion telefonica, 2017).

Garantizar el acceso de la persona a los
beneficios, recursos y procesos que se llevan a
cabo en la empresa.

Al momento del ingreso de una persona con
discapacidad, desde el departamento de Recursos
Humanos envian un correo a todos los integrantes de
la organizacion.

“Quise cambiar un poco el enfoque para
resaltar que mas alld de nosotros dar
cumplimiento a la ley y darles oportunidades a
ellos, ellos también nos benefician y dan valor
agregado a la empresa con su trabajo” (S.
Gonzilez, comunicacion telefonica, 2017)
Objetivo: Sensibilizar a la organizacion sobre
el tema de las personas con discapacidad.

“Semanalmente se realiza un seguimiento para saber
como se sienten los teletrabajadores y conocer el
avance de las tareas asignadas™ (Scarleth, G,
entrevista telefonica, 2017)

“Los vamos guiando en toda su trayectoria, vemos
donde ellos tiene mayor competencias y habilidades
(...) Desde que deciden comenzar tienen
acompafiamiento, nos reunimos con ellos para
pedirles feedback cada 6 meses, les preguntamos
como se sienten, si han logrado ser independientes
con la remuneraciébn que perciben, como ha
impactado este trabajo en su calidad de vida, como
ha ayudado a la familia.” (David, C, comunicacion
telefonica, 2017)

Publicacion en el boletin electrénico creado
por la compafiia y conocer inquietudes,
necesidades que se puedan abordar para
mejorar experiencia con la compaiiia

Identificar dreas en las que sus teletrabajadores
son buenos, para que desarrollen ese potencial
y se sientan a gusto con lo que hacen.

“Contamos con una fase de entrevistas en donde se
evallan la actitud de la persona, sus ganas de salir
adelante, el cémo ven la discapacidad, si estan
dispuestos a generar cambios en la comunidad™

Contratar a personas con discapacidad
congénita y adquirida a través del teletrabajo
dispuestas a contribuir con el desarrollo del
pais.

“La capacitacion consta de 2 fases: la primera es una
capacitacion sobre el liderazgo y emprendimiento
social para saber el valor que pueden agregar tanto a
la empresa como al desarrollo del pais, la segunda
fase se basa en la parte técnica y préctica sobre
comunicaciones digitales, por medio de formacién de
talleres sobre: de qué trata internet, redes sociales,

herramientas bésicas a nivel de disefio grafico, entre |

otros temas”
2017).

(D. Cedefio, comunicacion telefonica,

Proporcionarle a la personas recursos en
términos de conocimiento, habilidades y
actitudes para su eficiente desempefio de las
tareas a realizar.
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6. Analisis correlacional del estudio

Para poder concluir de forma adecuada esta investigacion y darle respuesta a los objetivos
planteados, se procedié a conocer la posible correlacién existente entre las variables de

estudio. De esta manera, mediante la utilizacién del coeficiente de correlacion de Pearson. se

obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 35. Correlacion de la variable teletrabajadores con discapacidad y
compromiso organizacional.

VARIABLES Telctrabajadores con
e S discapacidad fisica
Compromiso 0,524

En dicha correlacién se tomaron en cuenta las dos variables consideradas para la
investigacion asi como los componentes de su estructura, de las dimensiones de insercion y
reinsercion, y los indicadores de tipo y grado de discapacidad, demostrando asi que entre
ambas variables existe una correlacion positiva moderada (0,524). Con ello se puede concluir
que el utilizar el teletrabajo como un método de insercion o reinsercion para las personas con
discapacidad, si se puede generar compromiso cierto grado de compromiso en especial el de

continuidad.

En este caso, la muestra presenta Unicamente discapacidad fisica por lo que este indicador
no juega un papel importante en el resultado de la correlacion, sin embargo para dar una
respuesta es en funcion de la discapacidad fisica, lo ideal y para proximas investigaciones es

obtener una participacién mucha mas amplia de otras formas o modalidades de discapacidad..

Para poder entender mejor la generacion de compromiso en los teletrabajadores con
discapacidad, se procedid a calcular correlaciones parciales entre las variables, sus
dimensiones e indicadores, que fuesen de interés para el estudio. A continuacién se

presentaran dichas correlaciones:
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Tabla 36. Correlacion entre compromiso organizacional e iniciativas de la empresa

DIMENSIONES | General | Afectivo = Normativo-' 'Cpntinuidad

Iniciativas de la empresa 0,895 0257 0,392 0,149

Se consideré adecuada su correlacion, ya que se queria comprobar si efectivamente el
disefio de propuestas por parte de las empresas, puede generar compromiso en los
teletrabajadores con discapacidad, en este caso con discapacidad fisica. Analizando los
resultados obtenidos, se puede decir que las iniciativas y el compromiso de forma general,
poseen una correlacion positiva alta (0,895), y se evidencia que poseen un mayor efecto en el
compromiso normativo (0,392), lo que indica que si la empresa disefia planes o propuestas
para tratar con igualdad a sus teletrabajadores con discapacidad y permitir que estos puedan
tener una vida laboral igual o lo mas parecida posible a la de las personas sin discapacidad, se
generard un aumento en su compromiso. Y en relacion especifica con el normativo, este
aumenta, ya que los teletrabajadores con discapacidad sienten que es dificil corresponder a las
inversiones que la organizacion realiza en ellos, generando asi un sentido de obligacion hacia
la empresa. De una transaccion a cambio de una retribucion quizas bajo el cumplimiento legal

de tener un 5% de nomina de personas con discapacidad, ya que en caso de incumplimiento la

empresa puede ser sancionada.

Tabla 37. Correlacion entre compromiso organizacional e insercion

DIMENSIONES it . Iniciativas de la
e | General | Afectivo | Normativo | Continuidad _empresa
Insercion 0,895 0,295 -0.332 0,424 0,352

En el proceso de insercion, se tomaron en consideracion inicamente a las 12 personas con
discapacidad que han experimentado un proceso de insercion en el campo laboral. En la tabla
37, se muestra que existe una alta correlacion positiva (0,895), entre el compromiso general y
el proceso de insercion, lo que revela que si la empresa utiliza un proceso de insercion
adecuado para las personas con discapacidad que van a trabajar desde casa, se genera un
aumento muy significativo en el compromiso de los mismos. Segin la OIT (2013)

...el éxito de un proceso de insercion laboral de un discapacitado en atribuible a: alto
conocimiento de las necesidades de la empresa y de la persona, trabajo con la
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persona que es insertada, seguimiento a los procesos de insercion con el fin de ir
corrigiendo errores. (p.59)

A modo mas especifico, se evidencia que el compromiso afectivo (0.295) y de continuidad
(0,424) indican una correlacion positiva con el proceso de insercion, en el primer caso leve y
en el segundo significativa. Y para el compromiso normativo (-0,332) una correlacién
negativa leve, lo que nos permite sefialar que en la medida en que las empresas se preocupen
por garantizar un buen proceso de insercion de teletrabajadores con discapacidad, se
contribuird a desarrollar el compromiso afectivo y de continuidad, y en el caso del normativo,
este disminuira. La causante de dicha disminucién puede ser “las experiencias negativas: poco
apoyo por la organizacién, falta de liderazgo, un clima y una cultura que no est4 desarrollada,
valores €ticos, etc., aspectos que en cierto grado no generan un sentimiento de deuda con
respecto a la organizacion™ (Ayensa, E. Imenorca, L., 2007, p. 3601). Todo esto porque al
estar desde casa, no poseen un seguimiento que sea constante y pueden percibir que ante

alguna situacion irregular, la empresa no se preocupa por responder con rapidez ante sus

requerimientos.

En el caso de las iniciativas, estas tienen una correlacion positiva (0,352) con el proceso de
insercion, lo que indica que dentro de este proceso la empresa incluye practicas que busquen
que sea lo mas parecido posible al de una persona sin discapacidad, sin embargo viendo los

niveles de correlacion con ciertos componentes del compromiso, estas no son llevadas a cabo

de la mejor manera posible.

Tabla 38. Correlacion entre compromiso organizacional y reinsercion

DIMENSIONES| | 2 : | Iniciativas de la
s | General | Afectivo | Normativo | Continuidad|  empresas
~ Reinsercién 0.880 -0,189 -0,786 0,967 0,655

Por otro lado, para analizar el proceso de reinsercion se tomo en cuenta Ginicamente a las 3
personas con discapacidad que han sido reinsertadas mediante el teletrabajo en el campo
laboral. Se puede evidenciar que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la reinsercion

y el compromiso organizacional (0,880), lo que indica que a medida que las empresas se
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preocupen por garantizar para estas ‘personas un adecuado proceso de reinsercion, su
compromiso aumentara en un alto nivel. Se puede evidenciar que existe una correlacién mas
alta en el proceso de insercién que de reinsercion, lo que se puede deber a que son personas
que ya pasaron por algun ingreso laboral pero sin presentar una discapacidad, lo que hace que
al momento de ser reinsertados bajo una nueva condicién y modalidad, aumente su criterio

ante el proceso, lo que genera que al percibir alguna falla, afecte su opinién hacia la empresa.

De igual manera, se presenta un alto compromiso de continuidad (0.967), el cual se acerca
mucho a una correlacion positiva perfecta, lo que puede resultar a causa de que estas personas
al ser reinsertadas bajo una nueva condicion de vida, perciban que sus posibilidades laborales
no son las mismas que las que poseian antes, lo que genera en ellos una necesidad de
permanecer en la empresa ante la angustia de no poder conseguir otro trabajo y tener ingresos
estables. La OIT (2013), en un estudio realizado constato que

...las empresas tienen muchos prejuicios para integrar a personas con discapacidad
(..) esto se debe principalmente a un desconocimiento de los beneficios de trabajar
con estas (...) cuando la verdad traen diversos aportes: imponen desafios colectivos
de productividad, aportan al funcionamiento funcional de los equipos de trabajo
debido a la gran responsabilidad y perseverancia que manifiestan”. (p.52)

En el caso del compromiso normativo (-0,786) se observa una alta correlacion negativa,
de forma tal que la utilizacion de un adecuado proceso de reinsercion no genera un aumento en
este, lo que significa que la persona no va a tener una actitud reciproca hacia la empresa a
pesar de que esta utilice un adecuado proceso de reinsercion, ya que para estas personas puede

que se requiera una mayor cantidad de beneficios para que su compromiso normativo sea

mayor.

Lo mismo sucede con el compromiso afectivo, pero en menor proporcion (-0,189), lo que
indica que estos no tienen cubiertas sus expectativas ni sus necesidades, y por trabajar desde
casa puede que no se sientan parte de la familia, a pesar de que la empresa trate de que su
proceso de reinsercion sea el mds adecuado, lo que puede deberse a que para ellos hay otros
aspectos mas importantes que si los pueden vincular emocionalmente con la empresa y no sea

precisamente dicho proceso. Por lo tanto se puede decir que no se esta cumpliendo lo que
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indica Guaderrama (2016, p. 371) “que el compromiso afectivo implica la identificacion
personal del sujeto con las metas y valores de la empresa. En consecuencia, desea permanecer

en la organizacion y despliega conductas asociadas para alcanzar sus objetivos”,

Al igual que el proceso de insercion, las iniciativas de la empresa tienen una alta
correlacion positiva con el mismo, lo que indica que en dicho proceso se utilizan practicas que
busquen una igualdad ante estas personas, sin embargo se puede evidenciar en los niveles de 2
de los componentes de compromiso, que las mismas no son utilizadas de la mejor manera

posible y que para estas personas se requiere mas que un buen proceso de reinserciéon para

sentirse comprometidos con la empresa.

Tabla 39. Correlacion entre compromiso organizacional y grado de discapacidad

ke : rhal T B ' :  Iniciativa de
D;MNS;ONES _General | Afectivo | Normativo | Continuidad | las empresas
Gradode
discapacidad 0.496 0,162 0.289 0.065 0,529

Al hacer esta correlacion, se puede determinar que el grado de discapacidad posee una
correlacion positiva significativa (0,496) con el compromiso, al igual que en sus 3
componentes, lo que infiere que a medida que las personas presenten un grado de discapacidad
mayor, su compromiso también serd mayor. Esto se explica, ya que

...a medida que el grado de discapacidad es mayor, el porcentaje de insercion
laboral es menor, segln cifras 1 de cada 3 personas con discapacidad leve realiza
trabajo remunerado, 1 de cada 4 personas con discapacidad moderada también
realiza un trabajo remunerado, y en el caso de la discapacidad severa solo | de cada
8 personas trabaja remuneradamente (Accion RSE, 2005, p.11)

Con ello se puede decir que, debido a la dificultad de conseguir un trabajo al tener una
discapacidad, las personas que ya se encuentran trabajando en una empresa, se sentirdn mas
comprometidos con la misma. En el caso de las iniciativas, estas también poseen una
correlacion positiva con el grado de discapacidad. lo que indica que si las personas poseen un
mayor grado de discapacidad, las empresas deben tomarlas en cuenta y adecuar sus iniciativas

a las mismas, para que su vida laboral sea lo mas agradable posible.
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7. Analisis de varianza

Debido a que la muestra de personas con discapacidad es dispersa, debido a que forman
parte de diversas empresas con sus diferentes estrategias no tipificadas y a las que cada una
tiene sus propias practicas de insercion y de reinsercion, no se genera una base para ejecutar
un anélisis de varianza. Ademas que hay 12 personas ingresadas y tan solo tres de reingreso lo
cual también afecta un calculo probabilistico correspondiente, y a su vez se presenta una sola

modalidad de discapacitados sin nivel alguno para comparar.

Por ello para comparar la hipotesis se utilizard la el andlisis de varianza con un factor

ANOVA, por ser una muestra pequefia menor a 30 sujetos.
8. Analisis de varianza con un factor (ANOVA)

Con el objetivo de determinar si teletrabajo es un método que puede generar compromiso
en las personas con discapacidad que lo utilicen como un método de insercién o reinsercion
laboral, se utilizard la prueba ANOVA de un factor. Para ello, se planted una hipétesis a
probar, siendo la hipotesis de investigacion la que propone que el teletrabajo si genera un
efecto en el compromiso organizacional de las personas con discapacidad que se encuentran
bajo situacion de insercion o reinsercion, mientras que la hipétesis nula propone que el

teletrabajo no posee un efecto en el compromiso de estas personas.

Hi: el teletrabajo influye en el compromiso organizacional de las personas con
discapacidad que se encuentran bajo situacion de insercion o reinsercion laboral.
Ho: el teletrabajo no influye en el compromiso organizacional de las personas con

discapacidad que se encuentran bajo situacion de insercion o reinsercion laboral.

Los resultados obtenidos en SPSS son los siguientes:
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Tabla 40. Prueba ANOVA

ANOVA
COMPROMISO
Suma de Media
cuadrados Gl cuadratica E Sig
Entre grupos 1,081 10 108 923 585
Dentro de grupos ,468 - ST
Total 1,649 14

Se puede observar que el valor del estadistico de prueba, F=0,923. es distinto de | para
cualquier nivel de significacion y, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) de igualdad
de medias y se acepta la hipotesis alternativa (Hi) lo que indica que el teletrabajo si influye en
un nivel poco contundente, en el compromiso organizacional de las personas con discapacidad
que se encuentran bajo situacion de insercion o reinsercion laboral, este resultado se deriva de

la estructura de la data involucrada.

A nivel de antecedentes, no se han llevado a cabo estudios que relacionen las variables de
esta investigacion, es decir los teletrabajadores con discapacidad y el compromiso
organizacional, por lo que no hay unos resultados precisos que corroboren el resultado antes
expuesto. Se puede decir que al poseer una discapacidad “se supone la dependencia de otra
persona para realizar las actividades mas esenciales de la vida diaria (...) es decir, la
dependencia seria una situacion especifica de discapacidad en la que se darian 2 elementos,
una limitacion del individuo para realizar una determinada actividad (mas o menos severa) y la
interaccion con factores del contexto relacionados con la asistencia personal™ (Gonzélez, M.
2004, p.27). De esta forma, la utilizacion del teletrabajo se puede percibir como una ayuda
para la insercion de las personas con discapacidad, y si es utilizado con el foco adecuado
puede llegar a ser muy provechoso para la empresa, ya que las personas se sentirdn tomadas en

cuenta y bajo un modelo de igualdad, lo que aumentara su compromiso y su desempefio.

Por ejemplo, se podria decir que el nivel de compromiso de los teletrabajadores con
discapacidad sera distinto dependiendo del apoyo. acompafiamiento y seguimiento que les

brinden tanto las instituciones que los forman antes de entrar en el mundo laboral, como de las
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empresas que los contratan. Para las personas con discapacidad, el ser insertados en el mundo
laboral presenta un tema de “sentirse orgulloso de la empresa porque busca espacios para
trabajar para todas las personas (...) forman parte de una empresa que no solo piensa en

generar dinero, sino que también es responsable con la sociedad” (OIT, 2014, p.58).

En un estudio realizado por Balbinder, M. y Maciel, P. (2009), acerca del teletrabajo para
la inclusion de personas con discapacidad, se obtuvo como resultados que esta modalidad de
empleo genera una relacion positiva entre el ambito familiar y laboral, lo que propicia la
generacion de una actitud favorable de los mismos hacia la empresa. De igual forma, los
autores sefialan que el teletrabajo es una opcion que permite manejar las barreras de
accesibilidad urbana, edilicia y transporte, lo que le da la posibilidad a las personas con
discapacidad de trabajar y llevar una vida tanto laboral como personal lo més parecida posible
a la de una persona sin discapacidad. Todo va a depender de la forma en la que la empresa
utilice esta modalidad, si lo hace correctamente, le va a permitir a las personas desenvolverse
en el mundo laboral bajo unos pardmetros de igualdad ante los demas trabajadores que no

poseen discapacidad, y a su vez esto generard en los mismos un sentimiento de gratitud hacia

esta, lo que aumentara su compromiso.

Sin embargo, en el estudio realizado por los autores antes mencionados, se pudo
evidenciar que las personas con discapacidad comentaron que ellos mismos y su familia son
los que deben proveerse de equipos y capacitacion. ya que la presencia de los empleadores y
del estado en este ambito es muy baja. En nuestro estudio, este aspecto no se evidencio, ya que
las empresas si se preocupaban por dotar a los teletrabajadores con discapacidad, de los
equipos electronicos necesarios para realizar sus tareas, “asignacion de computadora, internet,

correo de la empresa™ (N.Rivas, comunicacion telefonica, 2007).

De igual forma en el estudio de Balbinder, M. y Maciel, P. (2009), las personas sefialaron
que la principal barrera al momento de teletrabajar es la discriminacion por parte de los
empleadores. Por otro lado, al momento de evaluar al punto de vista de las empresas se
evidencié una falta de conocimiento de las mismas sobre esta modalidad de empleo y de la

condicion de discapacidad, y a su vez no se evidenciaron en las mismas la utilizacion de




114

procesos de seleccion o de entrenamiento especificos para estas personas, y en muchos casos

las empresas solo contratan a estas personas por un requerimiento legal.

Todos estos aspectos pueden generar una mala impresion por parte de los teletrabajadores
con discapacidad hacia la empresa, sin embargo en nuestro estudio se pudo evidenciar que las
personas con discapacidad han visto el teletrabajo como una posibilidad de insercion que ha
logrado en ellos cierto grado de compromiso, pero consideran que las empresas todavia deben
mejorar algunos aspectos, y a su vez sienten muy necesario que estas comiencen a adaptar mas

su infraestructura para poder trabajar también dentro de los espacios fisicos de la misma.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede evidenciar que las tareas o funciones
que se pueden realizar desde casa por medio del teletrabajo pueden ser igual de complejas que
aquellas que realiza una persona dentro de las instalaciones formales de la empresa. También
demuestran que las personas con discapacidad fisica realizan tareas similares a las personas
que no poseen ningun tipo de discapacidad, lo que permite romper con el paradigma de que las
personas con discapacidad no tienen el mismo nivel que un individuo que se encuentra sano en
su totalidad. CONADIS (2013), sefiala que

si bien existen paradigmas debido a la falta de claridad sobre el contenido de
instrumentos legales, asi como a la escasa informacién y desconocimiento sobre la
discapacidad; es importante identificar aquellos pensamientos que habilitan el proceso
de inclusion laboral, a través de la construccion de nuevos paradigmas facilitadores,
como por ejemplo que los aplicantes con discapacidad deben ser evaluados y ocupar
cargos de acuerdo a su perfil laboral y potencialidades; la discapacidad no debe ser un
determinante para la identificacion empirica de cargos laborales™ (p.13)

Lo mencionado anteriormente sirve para corroborar lo expuesto por Boiarov (2009) que
sefiala una serie de actividades que pueden realizarse mediante una computadora. Del listado
que este autor presenta, se puede evidenciar que los individuos que conforman nuestra muestra

realizan las siguientes actividades actualmente desde casa:

e Servicios profesionales: periodismo, correcciones y otros.

¢ Servicios de informadtica y otros conexos: consultores en instalacion de equipo de
informatica, aplicacion de programas de informatica, procesamiento de datos, bases de
datos, desarrollo de software y otros.

* Servicios prestados a las empresas: de publicidad, de investigacion de mercados y

encuestas de la opinion publica, asistentes, disefio grafico y web, armado de

presentaciones y otros.
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e Servicios de telecomunicaciones: de teléfono, de transmision de datos, de correo

electrénico, de informacion en linea y otros.

e Servicios audiovisuales

Con relacion al Compromiso organizacional y tipo de discapacidad, los resultados sefialan
que la poblacion estd compuesta por teletrabajadores con solo discapacidad fisica, por lo que
se concluye que el teletrabajo resulta mas viable para este tipo de discapacidades porque en
primer lugar no todas las empresas cuentan con la infraestructura adecuada, y en segundo
lugar este tipo de discapacidad en la mayoria de los casos no influye en las capacidades y
habilidades intelectuales, permitiendo poder llevar una relacion a distancia, con la supervision
necesaria y visitando la empresa en casos especiales como (realizacion de talleres de
capacitacion, actividades para los empleados como fiestas, etc.). Finquelievich (2016)
menciona que el teletrabajo “representa una manera efectiva de integrarse en el mercado de

trabajo para aquellas personas con discapacidades fisicas”.

Asimismo, debido a los costos que generan las modificaciones de la infraestructura para
lograr un entorno adecuado y seguro para estas personas, las empresas optan por usar el
teletrabajo porque “no se requiere de mayores o costosas adaptaciones para que una persona
con discapacidad pueda realizar una tarea determinada” (Fernandez, M. y Vida, P., 2014).
También las empresas cumplen con tener su cuota que en caso contrario seria una multa por

incumplimiento, del 5% de ndmina con personas discapacidad.
p

También se puede evidenciar que dentro de la muestra no hay personas con discapacidad
intelectual, auditiva, visceral, visual, multidéficit, ni psiquidtrica, ya que las personas que
presentan este tipo de discapacidades pueden ser insertadas al mundo laboral sin la utilizacién
del teletrabajo, decir, pueden realizar sus tareas en el lugar sin necesidad de hacer grandes
cambios en los espacios a utilizar. Sin embargo, presentan barreras que hacen necesario la
necesidad de ayuda frecuente y un mayor control en el ambito laboral, porque son
discapacidades que necesitan ir desarrollando ciertas destrezas para adaptarse (autonomia,
habilidad para relacionarse y comunicarse, conocer las normas laborales del entorno en donde

se desenvuelven, entre otros aspectos). En consecuencia, lo descrito dificulta el poder
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mantener una relacion laboral a distancia pero si presencial con los ajustes respectivos en

infraestructura y la sensibilidad de los trabajadores de o al aceptar y mantenerlos en situacion

laboral.

Para afirmar lo antes expuesto, el consejo nacional de igualdad de discapacidades

(CONADIS) (2013) establece ciertas condiciones que se deben tomar en cuenta al momento

de insertar o reinsertar laboralmente a personas con discapacidad:

Discapacidad fisica: “este tipo de discapacidad requiere de adaptaciones al medio
fisico para la eliminacion de barreras arquitecténicas que dificulten su adecuado
desenvolvimiento™ (CONADIS, 2013, p.10).

Discapacidad psiquidtrica o psicologica: “requiere que el ambiente laboral sea
tranquilo, las tareas encomendadas sean concretas, sin implicar niveles de presion ni
responsabilidades complejas. Las personas que presentan esta discapacidad deben estar
controladas con tratamiento de especialidad y sus actividades laborales deben estar
bajo supervision” (CONADIS, 2013, p.10).

Discapacidad intelectual: “requiere de una clara identificacion de sus potencialidades
para la asignacion de tareas practicas, que no impliquen mayores niveles de
responsabilidad ni de complejidad” (CONADIS, 2013, p.11).

Discapacidad auditiva: “requiere del desarrollo de procesos de comunicacién
alternativos por parte de sus compaiieros de trabajo: hablar claramente, despacio, con
palabras sencillas que puedan ser facilmente leidas en los labios, escribir aquello que
requiere comunicarse y confirmar que los mensajes han sido comprendidos. Las
responsabilidades encomendadas no deben implicar la necesidad de comunicacién con
el publico” (CONADIS, 2013, p.11).

Discapacidad visual: “requiere de apoyos tecnologicos como el Sistema Jaws (lector de

pantalla), asi como la identificacion de espacios mediante sefialética en braille”
(CONADIS, 2013, p.11).

También, Alcover y Pérez (2011A), seiialan algunos estudios realizados que indican la

existencia de
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una jerarquia de preferencias hacia diferentes tipologias de discapacidad en los
procesos de contratacién, por ejemplo, aquellas personas con discapacidad fisica son
valoradas de forma mas favorable que los que poseen discapacidad cognitiva -
disfunciones mentales o de aprendizaje-, o emocional -depresion u otros trastornos.
Se han dado algunas explicaciones al respecto, como la eleccién de un tipo de
discapacidad mas visible o la influencia de los estigmas asociados a algunas
tipologias, especialmente las de tipo psiquiatrico.

Por lo que se puede concluir que las personas con discapacidad fisica, tienen la posibilidad
de llevar a cabo una vida normal. Mientras que las personas con otro tipo de discapacidades,
se encuentran en una situacion intermedia, porque su discapacidad implica mayores

impedimentos para su normalizacién en el mundo laboral.

En lo concerniente al grado de discapacidad y el compromiso organizacional, el grado de
discapacidad de mayor presencia (73%) es el moderado, aspecto que también favorece la
dindmica de empleo desde casa, ya que como bien explica la Fundacién nacional de
discapacitados (2012) estas personas “presentan una disminucién o imposibilidad importante
de su capacidad para realizar la mayoria de las actividades de la vida diaria, llegando incluso a

requerir apoyo en labores basicas y supera con dificultades algunas barreras del entorno”.

En relacion a los afios de antigiiedad con el compromiso organizacional, se obtuvo como
resultado que la mayoria de personas con discapacidad de nuestra muestra poseen una
trayectoria entre 1 y 8 afios, en la cual han desarrollado un alto compromiso de continuidad
con la empresa ya que, debido a la gran competencia existente en el entornos, éstos perciben
que sus posibilidades de triunfar si se van de la empresa son menores. Como dice Arboleda, A.
(2016) “el compromiso de continuidad no es una decision (...) es una condicién que esta dada

por el entorno, en este caso especificamente por el caracter competitivo del sector’” (p.6).

Lo expuesto resulta interesante para el estudio porque para ser una muestra joven que
tienen un futuro por delante y la posibilidad de desarrollarse en el mundo laboral debido a que
el tipo de discapacidad se lo permite, éstos perciben que “las empresas no cuentan con una
cultura de inclusion y diversidad, y que solo buscan cumplir con el porcentaje indicado por la

ley” (N. Rivas, comunicacion telefonica, 2017)
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Con alusion al indicador género y la variable compromiso organizacional, sobre la base de
la evidencia conseguida, se puede concluir que el trabajador tiene una inclinacién hacia el
compromiso de continuidad, lo que se asocia a “los costes personales que le supone el trabajo
y los costes afadidos al abandono de la empresa “tiempo trabajado en la organizacion,
beneficios, etc.” (De Lazan y Pérez, 2017). Tales beneficios pueden ser: ayuda escolar, péliza
de vida, seguro HCM, ticket de alimentacion, ticket salud y seguro por maternidad, entre
otros. Este altimo aspecto mencionado, les corresponde unicamente a las mujeres, lo que

puede ser la causa de la pequefia diferencia en las medias obtenidas del compromiso de

continuidad entre el género femenino y masculino.

En referencia a las iniciativas de la empresa, es necesario recalcar que la media mas
elevada (2,93) se relaciona al seguimiento que ofrece la empresa a sus teletrabajadores con
discapacidad. A pesar que la media es alta, las personas no presentan una opinién homogénea

con respecto a este tipo de iniciativa, lo que indica que las empresas no realizan un

seguimiento continuo.

...el acompafiamiento es variable seglin la persona, el cargo y el tipo de discapacidad
(...) Para mantener un nexo constante entre la empresa y la persona que fue
seleccionada, el Comité Laboral y sus instituciones asociadas realizan un seguimiento
para evaluar el desempefio del trabajador. La preocupacion dentro de esta etapa, es
observar el proceso de adaptacion que ha tenido la persona en la empresa y evaluar los
esfuerzos por parte de la organizacion para lograr la integracion del trabajador. El
seguimiento se concentra durante los primeros tres meses. Tras esto, si el trabajador
proviene de alguna institucion, ésta continuara con el proceso. Es importante para esta
metodologia tener una via de comunicacion y apoyo entre el trabajador y la empresa,
ya que esto ayuda al logro de los objetivos de la persona con discapacidad en la
organizacion. (Comité Laboral de la Comisién Discapacidad Sofofa, s.f.)

Con respecto a los entrenamientos, cursos, talleres, etc., iniciativa que también tuvo baja
homogeneidad de respuestas, se puede indicar que “al invertir en el desarrollo de los
empleados y reconocer su contribucion a la empresa se fomenta también la mejora de su
desempeifio y el alcance de los objetivos organizacionales” (Eisenberger et al., 2004 c.p.
Alcover, C. y Pérez, V., 2011B, p.37)
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Este estudio se centro en dar respuesta al objetivo general planteado, el cual fue

evaluar el compromiso organizacional a través del teletrabajo como estrategia para la insercion

y reinsercion de personas con discapacidades. En tal efecto, el propésito fue obtener

informacién que nos permitiera describir y demostrar empiricamente el comportamiento de las

variables de estudio.

L.

Segln los resultados obtenidos se pueden sefialar las siguientes conclusiones:

La totalidad de la muestra (100%) posee discapacidad fisica, y en su mayoria (73%) de
grado moderado.

De los 3 componentes del compromiso, el que predominé en los distintos analisis
realizados fue el de continuidad, que present6 un coeficiente de variacion de 9,64%, lo
que demuestra una alta homogeneidad en las respuestas de los teletrabajadores con
discapacidad ante los enunciados presentados referentes a esta dimension. La
predominancia de este compromiso indica que estas personas se mantienen
comprometidas con la empresa debido a su percepcion de falta de oportunidades en el
mercado laboral.

Las empresas no condicionan el entorno fisico, infraestructura y servicios que le
permiten a la persona con discapacidad un buen desenvolvimiento e independencia.
Segiin CONADIS (2013) “el entorno debe ser concebido, disefiado y construido de
forma que cada persona pueda acceder a €l para utilizarlo con autonomia y seguridad
(...) esta regido bajo parametros nacionales e internacionales. Las empresas no cuentan

con una sefializacion adecuada, rampas de facil acceso, pasamanos, bafios accesibles”.

(p. 27)
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4. Debido a la falta de infraestructura en las empresas para insertar a personas con
discapacidad, se considera el teletrabajo como una buena metodologia de trabajo para
estas personas sobre todo aquellas que poseen discapacidad fisica, ya que requieren de
mayores modificaciones en el entorno para poder trabajar de una forma més comoda.

5. Las empresas en su mayoria solo buscan cumplir con la ley que exige que el 5% de la
plantilla debe ser cubierto con personas con discapacidad.

6. En cuanto al proceso de insercion y reinsercion, ambos presentan un alto indice de
correlacion con el compromiso, siendo el primero de 0,895 y el segundo de 0,880. Esto
indica que a medida que se garantiza un adecuado proceso de insercién y reinsercion,
los teletrabajadores con discapacidad estardn méas comprometidos con la empresa. De
igual forma, es importante que en ese proceso no solo participe la empresa, sino que
también se involucren instituciones que atienden personas con discapacidad, que los
capacitan y los ayudan a conseguir un trabajo en donde se les respeten sus derechos.

7. Se comprobé segln las respuestas de los encuestados que las empresas utilizan como
principal iniciativa el seguimiento, ya que la media de respuesta es de 2,93 ubicando a
las personas ante una posicion de mediano desacuerdo frente a la afirmacion de si la
empresa realiza un seguimiento continuo. Con este resultado se puede evidenciar, que
las empresas no utilizan iniciativas para mantener a los teletrabajadores con
discapacidad comprometidos, porque la media de respuesta mas alta (la de
seguimiento) no llega a arrojar un resultado positivo en este aspecto.

8. Con la utilizacion de la prueba ANOVA de un solo factor, se obtuvo un estadistico de
prueba, F=0,923con lo cual se pudo validar la hipétesis de que el teletrabajo es un

método que puede generar compromiso en las personas con discapacidad que lo

utilicen como un método de insercion o reinsercion laboral.

2. Recomendaciones

Una vez concluida la tesis, se consideran aspectos que deben ser tomados en cuenta por
las empresas al momento de insertar o reinsertar a personas con discapacidad que pueden

utilizar el teletrabajo como medio laboral.
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Para desarrollar este apartado, se utilizé la metodologia de Kepner Tregoe', que al
momento de tomar una decision ante una situacion dada, propone priorizar lo urgente y

desarrollar rutas de accion para lograr lo deseado.

En este caso, lo deseado es que fuéramos como paises del primer mundo: Estados
Unidos, Espaiia, sin irnos muy lejos, paises como Chile, Brasil y Colombia, entre otros, que
utilizan el teletrabajo, y cuentan con las condiciones, leyes y la apertura para su aplicacion.
Por lo que, se quiso realizar una propuesta que se pudiese ser llevada a la practica en nuestro
pais

El siguiente modelo se expone en forma de engranaje, debido a que hay un conjunto de
pasos que necesariamente deben enlazarse entre si para que el proceso de insercion y/o
reinsercion pueda funcionar, de forma que los teletrabajadores sientan mayor nexo con la
organizacion. Se tomo como base un trabajo realizado por una fundacién promotora de la
Responsabilidad Social Empresarial en Chile (Accién RSE), y se contd con el apoyo de la
coordinadora académica de la asociacion Buena Voluntad, para saber como es la dinamica

para ingresar a este tipo de fundaciones.

Figura 4. Modelo de insercion y reinsercion (Carbone y Linnewedel, 2017)

Con este modelo, se busca lograr que la poblacion de personas con discapacidad cuente
con la posibilidad de ser insertada o reinsertada al ambito laboral a través del teletrabajo, en

caso de que las empresas no cuenten con espacios seguros, adaptados y comodos para ellos.

: Kepner-Tregoe es una metodologia para tomar decisiones desarrollada por Charles H. Kepner y Benjamin B. Tregoe a finales de los
aios 60's, siendo una de las primeras matrices de perfil competitivo, valorando v priorizando al considerar el riesgo. www.kepner-
tregoe.com
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En primera instancia debe existir una alianza estratégica con fundaciones o

asociaciones que buscan la inclusién socio laboral de personas con discapacidad, para darle la

oportunidad a aquellos que no pueden trabajar in situ, pero que tienen toda la disposicién y

capacidades para hacer el trabajo desde casa. Este tipo de asociaciones, sirven como

intermediarias y a su vez, pueden garantizar la insercion o reinsercién de un personal

capacitado, porque cuentan con un recurso humano profesional que los prepara para el mundo

de trabajo.

Luego, de formalizar el vinculo empresa - asociacion y/o fundacion, se debe disefiar un

plan de accion que se adapte a la empresa y que puede llegar a ponerse en practica al momento

de contratar a un teletrabajador con discapacidad.

Dentro de las iniciativas que se tienen que tomar en cuenta estan:

Determinar el tipo y cantidad de puestos que seran asignados a los teletrabajadores con
discapacidad.

Evaluar qué perfiles de competencia se pueden adaptar para ser llevados por una
persona que trabajard desde casa, “considerando las competencias reales que requiere
el cargo, los requisitos del puesto de trabajo y las habilidades de la persona. Lo que
asegura una alineacion a las estrategias organizacionales y un desempefio efectivo del

empleado, respectivamente” (Accion RSE, 20035, p.19).

Para estos dos puntos, Telework spain (s.f.) publicaron que se necesita evaluar si:

(Implica el teletrabajo el manejo, procesamiento o creacion de informacién mas que la

produccion de un producto fisico?

¢El cargo tiene unos requisitos fisicos minimos? (por ejemplo: la necesidad de
contacto cara a cara en un lugar determinado, etc.)

¢Esta bien definido el producto de trabajo? (se necesita tener bien definidos los
productos que se esperan de la persona para que no haya discrepancias en cuanto al

trabajo realizado y se pueda medir el rendimiento).

Si las respuestas son afirmativas en su totalidad, es muy probable que la tarea sea

apropiada para el teletrabajo. En caso de que exista una o dos respuestas negativas, la tarea
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sera apropiada si se define de nuevo el contenido de la misma para que la respuesta sea

afirmativa. (Telework spain, s.f))

» Establecer los recursos de apoyo relevantes.

* Evaluar si la persona que ingrese podra proyectarse dentro de la organizacion, es decir,
si tendréd posibilidad de crecimiento profesional. Es importante también evaluar de qué
manera sucederd esto. Accion RSE (2005) indica que

...muchas veces no es posible ofrecer este tipo de oportunidad a los empleados,
para ello se plantea la siguiente alternativa, que consiste en el desarrollo
horizontal, con el que se busca mejorar la condicién laboral, reconociendo al
empleado a través de la especializacion. Con ello se logra motivar y generar una
expectativa diferente al trabajador (p.24).

* Evaluar la factibilidad de asignarle un proyecto o en tal caso ver si puede colaborar en
uno que se esté ejecutando o proximo a ejecutarse. (Plazos definidos)

* Acordar como se evaluard el desempefio de la persona.

* Analizar por caso, la mejor manera de apoyo a través de métodos como: mentoring,

coaching o counseling.

Ademas, se debe realizar un plan de comunicacién interna y externa, no sélo para dar a
conocer lo que se busca con incluir la diversidad e inclusion en la cultura y los procedimientos

de la implementacion, sino también para explicar lo importante que es que cada uno se

involucre.

Seguidamente, las organizaciones deben incluir en su cultura los siguientes conceptos:
inclusion y diversidad, promoviendo que sus trabajadores

...actien constantemente en pro de la no-discriminacion, reconozcan y valoren la
importancia de las diferencias y el debate para crear nuevas soluciones, crean en la
equidad e igualdad de oportunidades al reclutar y promocionar a los empleados,
busquen constantemente el talento y las competencias en las personas con
discapacidad, respeten y valoren a las personas por lo que son y aportan al equipo y a
la organizacion, valoren el apoyo que los empleados brindan a los demés en el logro
de los objetivos, tengan una responsabilidad social hacia la comunidad en que se
inserta (Accion RSE, 2005, p.19).
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Es necesario capacitar a los empleados con el objetivo de orientarlos y motivarlos a que
sean gestores de un ambiente que facilite la inclusion y diversidad. Accién RSE (2005, p.22)
sefiala algunos requisitos para llevar a cabo una capacitacion efectiva:

* Debe tener una duracion de 4 horas, los grupos no pueden pasar de 20 personas.

* Esimportante que al menos el 80% de los empleados participe.

* El contenido de la capacitacion debe tener en cuenta los aspectos valéricos y practicos
del programa: dar a conocer los valores y politicas que la organizaciéon posee para
integrar a personas con discapacidad; demostrar la necesidad de que todos los
empleados se sientan agentes activos del programa de inclusién y diversidad; y

explicar que la iniciativa no es una practica de beneficencia, sino de asegurar

condiciones para que se genere mas productividad.

De igual manera, es necesario contar con un proceso de reclutamiento vy seleccion
inclusivo, el cuél puede ser llevado por las fundaciones y/o asociaciones aliadas que agrupan a
personas con discapacidad, ya que ellas realizan una prueba inicial que permite evaluar las
habilidades, capacidades y aspectos psicologicos. También realizan entrevistas a sus
familiares para saber como es la dindmica familiar y hacen ver a éstos que juegan un papel
fundamental como facilitadores del proceso. Accion RSE (2005, p.22) enumera los factores

que se deben evaluar en la entrevista con la familia:

- Disposicion a otorgar autonomia al candidato
- Concepto y actitud que posee la familia sobre el trabajo

- Capacidades y limitantes que consideran posee el candidato

Es de suma importancia explicarle a la familia, una vez seleccionado el candidato, las
condiciones y modalidad de trabajo. asi como también su remuneracion. beneficios y

condiciones.

Cabe seiialar, que estas asociaciones y/o fundaciones cuentan con profesionales y expertos

que ayudan a potenciar las fortalezas y desarrollar las dreas de oportunidad. Adicionalmente,
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realizan evaluaciones constantes para ver el progreso. Accion RSE (2005, p.21) muestra los

elementos que deben evaluarse:

- Recepcidn de instrucciones bdsicas

- Capacidad de realizar una tarea por periodos determinados de tiempo

- Lenguaje

- Nivel de comprension verbal

- Motricidad gruesa

- Motivacion por el cargo

- Habilidades cognitivas y psicomotoras de los potenciales trabajadores para poder
planificar la capacitacion, horas de trabajo, tareas y seguimiento que recibiran, para

que ejerzan adecuadamente sus funciones.

Par culminar el proceso de reclutamiento y seleccion, se debe determinar seglin las
vacantes existentes de las empresas, cual es el perfil que mas se adapta con lo solicitado. Para
esto debe existir un comité integrado por una psicologa, los docentes y coordinadora

académica de la institucion o fundacion.

Una vez insertada o reinsertada la persona en la empresa a través del teletrabajo, es
necesario capacitarlo en las funciones que deberd desempeiiar en el puesto de trabajo para el

cual fue seleccionado:

- La programacion y planificacion de las actividades del entrenamiento debe ser creada. en
forma conjunta, por la persona de la empresa que capacitara al nuevo empleado y por una

persona de la asociacion o fundacion que esté a cargo de hacer el seguimiento (Accién RSE,
2005, p.23).

- El entrenamiento debe desarrollarse en funcion del informe que contiene las habilidades
cognitivas y psicomotrices, por lo tanto los contenidos, herramientas educativas y tiempo

designado para llevar a cabo esta actividad son relativos a cada persona que ingresa al
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programa. Segun la capacidad de aprendizaje de la persona, se debe planificar la cantidad de

horas asignadas para este periodo. (Accién RSE, 2005, p.23)

- Se recomienda que se le asigne un entrenador permanente hasta que la persona se sienta

comodo con las actividades que realiza. (Accion RSE, 2005, p.23)

En sexto lugar se ejecutard el plan de accion en donde, se pondra en marcha todas las
iniciativas acordadas, conjunto a un seguimiento combinado, es decir, por un lado la empresa
debe designar a un encargado que supervise el trabajo realizado, y por el otro la asociacion o
fundacion también tendra a un representante que vele porque el proceso se cumpla y evalte
semanalmente durante el primer mes y quincenalmente durante los siguientes meses a la

persona que ha sido recientemente insertada o reinsertada.

Para finalizar el proceso, tanto la compariia como la asociacion o fundacidn debera evaluar
la conducta laboral del teletrabajador, basandose en los siguientes elementos: puntualidad,

cumplimiento de tareas, ritmo de trabajo, calidad del trabajo y relacion con su equipo.

Es necesario que también se evalie el modelo aplicado para la contratacion de
teletrabajadores con discapacidad en la empresa. para poder reconocer aquellos aspectos que

se deben mejorar, qué se pudiese incorporar al ciclo y qué seguir haciendo.

Propiciar pues una cultura de vinculacion y de relacion permanente con centros formativos
tanto publicos como privados, asi como con Fundaciones que aporten personal con
discapacidades que puedan ser absorbidas en empleos dignos y docentes de caraa la LOTTT y

de cara también a la Dignidad humana, a la vida con transcendencia para todos.

No es solo considerar los recursos y habilidades fisicas sino considerar también a este
trabajador dentro del ambiente de competencia laboral, con un concepto y accion referido a
rasgos y evidencias de empleabilidad en grados de competencia laboral y de transversalidad en

disciplinas formativas compartidas.
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Dentro de lo urgente, estan las siguientes consideraciones:

Vinculacion mayor de la experiencia académica en Relaciones industriales, mediante
acciones concretas ante esta realidad que no tengan la via de lo caritativo, o peor, de la
dadiva sin balance entre expectativas y percepciones entre las partes. Es cultivar y

desarrollar las potencialidades disminuidas y generar la sensibilidad dado el apoyo.

Se recomienda para futuras investigaciones, dependiendo del foco que se le quiera dar
al estudio, que se seleccione la muestra de forma segmentada, es decir, que este
compuesta por personas con discapacidad que presente un solo tipo y/o grado de
discapacidad. o que se escoja una muestra variada donde se cuente con personas que

posean diversos tipos y grados de discapacidad.

La instituciones que trabajan para insertar a las personas con discapacidad al mundo
laboral, deben instruirse en materia de teletrabajo y comenzar a realizar campaiias de
sensibilizacion para que las empresas opten por utilizar este método y también para
que vean que la inclusién de estas personas es positiva ya que si estos cuentan con los

recursos necesarios que se adapten a su situacion pueden llegar a ser igual o mas

productivos que su personal.

En la actualidad los procesos de innovacion tecnolégica y los cambios en las
economias, estdn influyendo en ciertos aspectos de la insercion y reinsercion laboral.
Debido a lo planteado, se deberia comenzar a tomar en consideracion la creacion de
leyes o politicas que favorezcan el trabajo desde casa, no solo para la inclusién de estas

personas sino para el mejoramiento del balance vida y trabajo.
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ANEXO 1. INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (ALLEN Y
MEYER, 1991) , INICIATIVAS Y PROCESO DE INSERCION Y REINSERCION

Teletrabajadores con Discapacidad
en estrategias de inserciény
reinsercion y su Compromiso
Organizacional

La presente encuesta tiene como finalidad recaudar informacion necesaria para evaluar el

compromise organizacional de las personas con discapacidad, las cuales utilizan el teletrabajo
como un medio de insercion o reinsercion en el campo laboral.

Esta encuesta es confidencial, por faver conteste |as preguntas que aparecen a continuacion con
la mayor sinceridad, ya que de esto dependera la calidade de la informacidn obtenida.

:Qué edad tienes?

iCual es tu género?

(] Femenino

(] Masculino

¢ Cuantos anos tienes en la empresa?

¢ Para qué empresa trabajas?
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¢Que cargo ocupas ?

¢ Queé tareas y responsabilidades tienes?

Tu respuesta

¢Cuantas horas le dedicas al trabajo?

Tu respuesta

¢ Qué tipo de discapacidad tienes?

(] Discapacidad fisica

[} Discapacidad intelectual
(] Discapacidad visual

[} Discapacidad psiquidtrica
[} Discapacidad auditiva
(] Discapacidad visceral

- [ Mutidéficit
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¢ Cual es el grado de tu discapacidad?
(] Leve

(] Moderada

[C] Severa

SIGUIENTE

Teletrabajadores con Discapacidad
en estrategias de insercidony
reinsercion y su Compromiso
Organizacional

Por favor responda las preguntas marcando la respuesta que

mejor se ajuste a su opinion. La escala a utilizar va desde un 1
(Totalmente en desacuerdo) al 5 (Totalmente de acuerdo).

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte

1 2 3 - 5

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo




* 6.Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

2. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora

1 2 3 B 5

Totalmente en

Totalmente de
desacuerdo O O O O O

acuerdo

3.Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas

1 2 3 4 5

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo

4. Permanecer en mi organizacion ultimamente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo

1 Z 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo

5. Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas
opciones alternativas
1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo
organizacion
1 2 3 4 5

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo
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7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento

1 2 3 4 -

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O acuerdo

8. Esta organizacion merece mi lealtad

1 2 3 < 5

Totalmente en

Totalmente de
desacuerdo O O O O o

acuerdo

9.Realmente siento los problemas de mi organizacion como
propios

1 2 3 o 3

Totalmente en

Totalmente de
desacuerdo O O O O O

acuerdo

10.No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
empleador actual

1 2 3 4 5

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo o O O O O acuerdo

11.Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento
obligado con la gente de mi organizacidn

1 2 3 4 b
Totalmente en Totalmente de
desacuerdo O O O O O

acuerdo

144



145

12.Esta organizacion tiene para mi un alto grado de
significacién especial

1 2 3 4 5
s G 0 G e
13. Le debo mucho a mi organizacién
1 2 3 4 5
primiichgd (s LS T

14. No me siento como “parte de |la familia” en mi organizacion
1 2 3 4 5

Totalmente de

Totaimente en 0
acuerdo

oy ;.—‘--A —\
desacuerdo U ) I o

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion

Totalmente en . A & Totalmente de
r *\" ,"‘\; \ ( («—-\
desacuerdo g L5 ) e

acuerdo i

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
esta organizacion seria la escasez de alternativas

1 L 3 - 5

Totalmente en

= e, : e Totalmente de
o ) (] £} o |
desacuerdo = - B

acuerdo




17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi
organizacion incluso si lo deseara

1 2 3 4 0
Totalmente en O e Ny P Totalmente de
desacuerdo o e 26 et hoead acuerdo
18. No me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion
1 2 3 4 5
Totalmente en — —~ — = s Totalmente de
£} ) ( L3 (
desacuerdo s ~ - o ~ acuerdo
ATRAS  SIGUIENTE
Nunca envies COMrasenas a traveés ¢e Formulanios de Google

Teletrabajadores con Discapacidad
en estrategias de insercion y
reinsercion y su Compromiso
Organizacional

Iniciativas de la empresa

Por faver responda las preguntas marcando la respuesta que mejor se ajuste a su opinién. La
escala a utilizar va desde un 1 (Totalmente en desacuerdo) al 5 (Totalmente de acuerdo).

146



147
19.La empfesa génera perﬁ!és de éompeténcié para el cargo

1 2 3
Totalmente en

5 b Totalmente de
() ‘ £ £ )
desacuerdo - O e

acuerdo

20. La empresa cuenta con una politica de entrenamientos
1 2 3 4 5
Totalmente en

e 0 o~ ~ O O Totalmente de

. acuerdo

21. La empresa realiza un seguimiento continuo
1 2 3 4 5
Totalmente en ~

) () ' % ™ Totalmente de
desacuerdo Yol N " ki {

i acuerdo

22. La empresa ofrece un plan de carrera para personas de
diferentes grados de discapacidad

1 2 3 4 5
Totalmente en y &5 ~ L~ -
desacuerdo -

y ™ ) Totalmente de

e = acuerdo

23. La empresa asigna proyectos de interés compartido dentro
de sus objetivos

. e

1

(R
o
F=N

Totalmente en

_ Oy ™ S Totalmente de
desacuerdo ot N . 5

acuerdo
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24. La empresa escucha propuestas que mejoren las
condiciones laborales de las personas con discapacidad

1 Z 3 < 5

Totalmenteen - ~ o~ ~  Totalmente de
desacuerdo - s : acuerdo

23. La empresa reconoce la contribucién que da cada persona
con discapacidad

1 2 3 4 5

Totalmente de
acuerdo

Totalmente en P = S
desacuerdo b !

26. La empresa atiende a sus trabajadores con distintos grados
de discapacidad, mediante sistemas de apoyo individualizado.
(M)- mentoring (Es una modalidad de capacitacién donde el
tutor tiene conocimientos especificos a nivel organizacional o
empresarial, conoce la industria y se focaliza en la carrera
profesional y el desarrollo personal de su tutelado )

1 2 3 4 5

Totalmente en e O ~ o~ ~  Totalmente de
desacuerdo i = i acuerdo

L L J

27. La empresa atiende a sus trabajadores con distintos grados
de discapacidad, mediante sistemas de apoyo individualizado.
(Coa)- coaching (Es una herramienta en donde el coach no
necesita conocimientos a nivel organizacional o industrial, sino
que se focaliza en un area especifica de desarrollo que te
genere problemas en el trabajo)

1 2 3 3 5

Totalmente en ( g ' e O Totalmente de
desacuerdo - i e oo acuerdo
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Esta seccion aplica si estas siendo insertado a la empresa por
primera vez. Por favor responda las preguntas marcanda la

respuesta que mejor se ajuste a su opinion. La escala a utilizarva
desde un 1 (Totalmente en desacuerdo) al 5 (Totalmente de
acuerdo). _ St

1. Considera que su proceso de insercién a la empresa fue el
mas adecuado

Totalmente en O

O £y e Totalmente de
desacuerdo e \J £ (

acuerdo

2. En el proceso de insercién, usted pudo indicar sus

limitaciones
| 2 3 4 5
Totalmente en ~ ~ -~ o —~ Totalmente de
() (2 (3 £ ) Ll
desacuerdo o i e acuerdo

3. La empresa en su proceso de insercion, acepto todas las
sugerencias y no se le limité

1 2 3 4 5

Totalmente en I O N 'D ~ Tetalmente de

desacuerdo i ool )i o acuerdo

4. La empresa en su proceso de insercion, acepto solo el 50% de
Sus sugerencias

1 2

(9
ESN
[#1]

Totalmente en O '® —~ ~ Totalmente de
desacuerdo - ~ s acuerdo
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5. La empresa en su proceso de insercion, no acepto sus
sugerencias y le coloco reglas

Totalmenteen O o O (  Totalmente de
desacuerdo b s g s acuerdo

6. Durante su proceso de insercién, tuvo una persona asignada
en su ambiente de trabajo

Totalmente de

Totalmente en - - e g -
) i ) () \\_)
acuerdo

{
desacuerdo s S, e

7. La empresa hizo seguimiento a su proceso de insercion

1 2 3 4 5
Totalmente en ) S O ~ ) Totalmente de
desacuerdo - i s bl g acuerdo

8. La empresa realizd en su proceso de insercion, algun ajuste
de infraestructura en su ambiente de trabajo segun las normas
establecidas al respecto

1 2 3 B 5

Totalmente en s P ~ ~ e Totalmente de
desacuerdo e o ia i = acuerdo

9. En general en su proceso de insercion, la empresa tuvo
apertura a planteamientos circunstanciales o eventuales

1 2 3 4 5

Totaimente en / -~ ~ o~ ~ Totalmente de
desacuerdo e = e acuerdo
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10. El proceso de insercion culmmo de manera posmva y
planificada

1 2 3 4 !
Totalmente en . P s - Totalmente de
£ ) £} {
desacuerdo g C S -~ O acuerdo
~ ATRAS SIGUIENTE
Nunca envies cont IaS'-rFS atray "" de Formularnios de ;3:3@; e,

Esta seccion aplica solo si estés'siendo_ reinsertado a la _
empresa.Por favor responda las preguntas marcando la respuesta

que mejor se ajuste a su opinion. La escala a utilizar va desde un 1
(Totalmente en desacuerdo) al 5 (Totalmente de acuerdo).

1. Considera que su proceso de reinsercion a la empresa fue el
mas adecuado

Totalmente en )
O O

~ ﬁ Totalmente de
desacuerdo "

O ) {
e e 58 acuerdo

2. En el proceso de reinsercion, usted pudo indicar sus
limitaciones

Totalmente en P n 7 —~ - Totalmente de
desacuerdo o s e e = acuerdo
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3. La empresa en su proceso de reinsercion, acepté todas las
sugerencias y no se le limité

1

(L]
[#5]
o
on

Totalmente en ~

~ — ~ Totalmente de
desacuerdo el s :

acuerdo

4. La empresa en su proceso de reinsercion, acepto solo el 50%
de sus sugerencias

1 & 3 4 3
Totalmente en O Q (:_) 'f:) O Totalmente de

desacuerdo acuerdo

5. La empresa en su proceso de reinsercion, no acepto sus
sugerencias y le coloco reglas

1 2 3 4 5
Totalmente en S O ~ O P Totalmente de
desacuerdo g S s s = acuerdo

6. Durante su proceso de reinsercion, tuvo una persona
asignada en su ambiente de trabajo

1 2 3 4 5
Totaimente en % o~ — o~ Totalmente de
{) ) £} ) ()
desacuerdo 2= o . o o acuerdo

7.La empresa hizo seguimiento a su proceso de reinsercion

1 2 3 4 5
Totalmente en —~ s Totalmente de
P 7 g/“‘ql (
desacuerdo / O’ e s ® acuerdo
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8. La empresa realizd en su proceso de reinsercién, algtn ajuste
de infraestructura en su ambiente de trabajo segun las normas
establecidas al respecto

1 2 3 4 3

}

Totalmente en el i Y bl P Totalmente de
f‘ } Q/, (J {\_,}
desacuerdo i acuerdo

9. En general en su proceso de reinsercion, la empresa tuvo
apertura a planteamientos circunstanciales o eventuales

1 2 3 4 5

Totalmente en feie = v i, T
f [ £ ) i
desacuerdo O J O & )

= acuerdo

10. El proceso de reinsercion culminé de manera positiva y
planificada

1 2 3 4 5
Totalmente en s 'S O O C,:'* Totalmente de
desacuerdo o “‘ ot acuerdo

ATRAS

Munca envies conwasenas a través ds Formularios de Google.

Teletrabajadores con Discapacidad
en estrategias de inserciony
reinsercion y su Compromiso
Organizacional

Han sido registradas tus respuestas.iGracias por tu colaboracién!



ANEXO 2. PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA
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A continuacion se sefialan las preguntas realizadas tanto a las empresas y teletrabajadores con

discapacidad, seguidamente por el Anexo 3. Que muestra las entrevistas persé.

Empresas:

1

. (Como es el proceso de insercion de la empresa?

2. (Cudles son las iniciativas que tienen para los teletrabajadores?

3
4
5

. (Como es el seguimiento o acompaiiamiento que le hacen a sus teletrabajadores?
. ¢Coémo se lleva a cabo la capacitacion de los teletrabajadores?

. (Como percibes el compromiso de tus teletrabajadores?

6. ;Se aseguran de que los teletrabajadores con discapacidad tengan los recursos necesarios para

realizar su trabajo?

-

. (Cudles son los tipos de trabajos que realiza?

Teletrabajadores con discapacidad:

1

|3 ]

wn

. ;Como fue tu proceso de insercion en la empresa?

. (De qué manera te capacitaron para el cargo?

. (De qué forma la empresa realizo seguimiento a tu proceso de insercién o reinsercion?
. ¢Como evaluas el acompafiamiento de la empresa?

. ¢Qué actividades realiza la empresa en las que te involucre?

. (Como es la relacion con tu equipo de trabajo?
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ANEXO 3. ENTREVISTAS REALIZADAS

1. Entrevista realizada a Scarleth Gonzalez, gerente de RRHH de Hispana Seguros.

[: Cuéntame un poco sobre esta iniciativa que utilizan para insertar a personas con
discapacidad.

S: Bueno, cuando comencé a trabajar en Hispana Seguros, la empresa no contaba con la
infraestructura adecuada para que las personas con discapacidad pudiesen trabajar en sus
instalaciones. Por ello hice el proyecto del boletin informativo como una opcién para trabajar
a distancia. Con este boletin se busca concientizar a los trabajadores acerca del tema de la
discapacidad, y justamente las personas que redactan los articulos para el boletin son personas
con discapacidad. También dictamos charlas de concientizacion y se hacen eventos cada cierto
tiempo en la empresa.

[: ;Cual es el rol de estas personas con discapacidad dentro de esa iniciativa?

S: cada uno tiene una participacion especial. Al momento de insertarlos, se evalta si la
persona cuenta con una computadora para poder redactar los articulos, o si la persona posee
otras habilidades que puedan servir en el boletin o en las actividades pues se les asignan tareas
en base a ello. por ejemplo hay una chica que es muy buena cocinando y hace recetas cada
cierto tiempo que son publicadas en el boletin, también hay una chica que es buena en las
manualidades y orfebreria entonces nos ayuda con productos cuando hay eventos.

I: ;Como es el seguimiento que se les hace a estas personas?

S: Cada semana se les asigna una actividad, ya sea redactar un articulo con un tema en
particular, o la participacion en algin evento aportando manualidades, comida, etc. Cuando
culmina la semana, son contactados para saber cémo van con la actividad, y para saber en
general como se encuentran ellos. También se les hace un examen médico cada 3 meses para
evaluar aspectos sobre su salud y mensualmente deben asistir a la empresa a buscar su pago y
firmar algunos documentos legales.

[: En cuanto a su proceso de insercion ;Como es llevado a cabo? ;Es igual que el de los demads
trabajadores de la organizacion?

S: En el reclutamiento, debemos contratar a psicélogos externos que nos ayuden con las
entrevistas y a su vez les prestan apoyo a las familias que lo necesiten. Se les informa que si
requieren alguna ayuda pueden acudir a nosotros sin ningin problema y el psicologo los
atendera con todo el gusto del mundo.
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Luego al momento de su ingreso se trata de garantizar una igualdad en la medida de lo
posible, se les da la bienvenida al igual que cualquier otra persona. Cuando sabemos que va a
ingresar una persona con discapacidad, se envia un correo a toda la empresa, para que
conozcan que otra persona con discapacidad serd insertada en la empresa, y se les da cierta
informacién sobre este tema para seguir concientizandolos. Dependiendo de la discapacidad
el proceso varia es decir, si la persona posee una discapacidad que le permita asistir a la
empresa, se le da la induccion aqui, pero si su discapacidad no lo permite, se les envia por
correo electronico todos los documentos pertinentes a su ingreso.

I: En general. ;Como ha sido la experiencia de trabajar con estas personas? ;Como percibes su
compromiso hacia la empresa?

S: La verdad ha sido un proceso muy gratificante, son personas que cumplen y aportan un
trabajo de calidad. Con el apoyo que les prestamos, tanto nosotros de recursos humanos como

sus compaiieros, estos perciben que su proceso de insercion si es efectivo, y hace que se
sientan parte de la organizacion.

2. Entrevista realizada a David Cedeiio, Director de Discapacidad 2.0
A: ;Qué cargo tienes?

D: Director de discapacidad 2.0
Tengo agencia digital de estrategia social media, redes sociales, publicidad online, desarrollo

de paginas web.Dentro de la empresa/agencia hay personas con discapacidad a través del
teletrabajo (adquiridas y una congénita)

A: (Coémo es el proceso de insercion en la agencia?

D: A través de discapacidad 2.0, veo las personas que muestran interés de poder ser participes

de la agencia. Pasan por su proceso de reclutamiento tal cual como una empresa, tienen su
entrevista..

A: ;Qué evallan en la entrevista?

D: No nos importa que la persona no sepa nada, nosotros los entrenamos, les damos cursos.
Evaluamos la actitud de la persona, sus ganas de salir adelante, como ven la discapacidad, si

estan dispuestos para aportar el desarrollo productivo del pais de la mano con objetivos 20-30
de desarrollo sostenible.
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Aportamos temas de productividad y temas de desarrollo. Para ser lider emergente tienes que
ser emprendedor, generar cambios de comunidad, que sean multiplicadores del mensaje, que
sepan de lo valioso y poderoso de comunicar que la discapacidad no es una limitante.

A: ;Cémo es el proceso de capacitacion?

D: La capacitacion tiene dos fases:

1. Capacitacion liderazgo y emprendimiento social para saber el valor que pueden agregar.

2. Técnica y practica con comunicaciones digitales: formacion de talleres de qué se trata
internet, redes sociales, qué es ser gestor en comunidad en internet, herramientas basicas a
nivel de disefio grafico. Los vamos guiando en toda su trayectoria , vemos donde ellos
tiene mayor competencias y habilidades

Hay unos cursos online que logramos materializarlos con alianzas. No todos sirven para llevar
cuentas de twitter o Instagram pero quizas sirven para disefiar, etc.

A: ;(Coémo es el acompafiamiento que reciben los teletrabajadores?

D: Desde que deciden comenzar tienen acompafiamiento, nos reunimos con ellos para
preguntarles sobre feedbacks de aporte y experiencias y vivencias, cada 6 meses. Les
preguntamos como se sienten, si han logrado ser independientes con la remuneracién, como ha
impactado esto en su calidad de vida, como ha ayudado a la familia. También hacemos
reuniones semanales para saber las pautas de los trabajos, como van con los clientes.

Al comienzo, el acompafiamiento es de un mes, los involucramos 15 dias antes de cuando
nosotros vamos a comenzar con ¢l cliente, buscamos que entiendan porque se ejecutan ciertas
acciones, le recalcamos la importancia de que sean responsables y se dediquen al 100% de las
horas a cumplir sus actividades. Después tienen un acompafamiento diario de 15 dias mas y
luego se deja solo contra reporte (por objetivo)

A: ;Como es la experiencia de trabajar personas con discapacidad congénita y adquirida? ;Se
comportan igual, necesitan el mismo acompaiamiento?

D: La de discapacidad congénita tuvo un proceso de aprendizaje mas rapido, esto estd 100%
relacionado con la actitud. Tomo el proceso de manera natural, para ella el ejecutar las
acciones era natural, tenia bastante agilidad de tomar decisiones. Hacia tweets y reportaba, era
de esas personas que me decian “se me presento esto y actué de esta manera, en base este
criterio.. Después ti me diras si estuvo bien o mal”

La de discapacidad adquirida, el hecho de enfrentarse a algo nuevo, si bien le ponen esfuerzo
al asunto, su comportamiento es menos natural que la de una persona que nacié con
discapacidad .. El tomar las tareas es mas por reto, por demostrar que si podian. Para ejecutar




139

una accion que involucrara toma de decision, ejemplo: responder tweet, buscaba la
aprobacion.

A: ;Qué piensas del teletrabajo?

D: Da mayor comodidad y mayor calidad de vida, puedes hacer tu mismo tu horario, tienes
comodidad de tu casa.

Para nosotros como organizacion social, significa que lo hicimos bien, la persona siempre va a
querer estar mejor de como estd. Puedes desarrollarte dentro de la agencia, siempre
evolucionando a la par.

Las empresas deberian evolucionar de esa empresa que es jerarquica, departamento, horario, a
empresas que son verticales. que creen en calidad de vida de las personas que laboran para
ellos. Las tecnologias nos estan haciendo la vida mas facil, por qué no aprovecharlo de parte y
parte, esto va hacer un ganar, ganar

A: (Coémo percibes el compromiso de tus teletrabajadores?

D: Entre un 80% y 100%, no siempre las entregas tienen el mismo nivel de importancia,
ajustamos el nivel de exigencia lo que implica hacer presion. El 80 no es por la persona sino
por nosotros, para nosotros ajustar y tomar acciones que mejoren nuestra calidad de servicio.

A: (Como fue tu proceso de ingreso a la empresa?

D: Me acerque al canal, dije que queria ser pasante, causo asombro porque no conocian temas
de discapacidad laboral. Me dijeron que podia ser pasante, pero que tenian que aprender de
mi, me preguntaron qué necesitaba en la planta para que aprendiera. Tuve que esperar 3 meses
para que adaptaran la empresa (rampas, comedor, cafetin accesible, maquinas de comprar
refresco, agua, banco que habia adentro lo hicieron accesible, hicieron campaiias de
accesibilidad, bafios accesible, lugar para calentar comida accesible, transporte empleados
fisico motora=> canal de television-metro..

Cumplieron cuota del 5% de ley. Antes de entrar como pasante tuve un proceso de insercion
laboral muy humana.

3. Entrevista realizada a NR, uno de los teletrabajadores de la muestra

A: ;Cémo fue tu proceso de insercion en la empresa?

N: Fue por medio de un convenio de la empresa con Conapdis, entro con modalidad de
empleo de promotores sociales, dando talleres de insercion, discapacidad y pues la empresa les
pagaba. Paso a ser trabajador de la empresa y ayudaba a Conapdis a través de estos talleres.
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Las instalaciones no estdn adecuadas para personas con discapacidad fisico motora.

A: ;{Cémo fue le proceso de capacitacion?

N: Me asignaron una computadora, internet, correo de la empresa. Me explicaron como se
iban a mandar las tareas, siempre preguntan si sé hacer lo que me estan mandando a hacer pero
yo realizo investigaciones por internet. Ofrecian apoyo pero no capacitacion como tal.

Yo hago andlisis de encuestas (la empresa realiza encuestas a todos los trabajadores de “x’s”

tema y me las envian via zoom, y yo hago conteo y analisis de resultado, graficas,
recomendaciones, etc. También hago presentaciones, edicion de videos.

A: ;Cada cuanto te asignan tareas?

N: Las tareas las envian mensualmente. Aunque Gltimamente por cuestiones de materia prima,
el trabajo dentro de la empresa es limitado (proyectos, etc. por falta de produccién). Han
habido meses que no hay trabajos por situacion pais.

A: (Cémo es el acompaiiamiento de la empresa?

N: 25% de 100%. Mensualmente hay contacto. La planta queda en Guarenas y cuando hay

capacitaciones a las personas con discapacidad se nos hace mas dificil el trasladarnos. No nos
habilitan un medio de transporte.

La empresa se comprometio6 a adecuar la infraestructura para que el personal entrara dentro de

la empresa y todavia nada. Hay partes en las que no hay acceso para personas en silla de
rueda.

A: (Qué actividades realiza la empresa en las que te involucren?

N: Dos veces al afio celebran, tanto el dia del trabajador, hacen su fiesta y bueno la fiesta de la
organizacion.

Los miércoles dan cursos en materia de seguridad y salud, también dan clases de yoga,
bailoterapia, billar, pero por mi condicién no puedo asistir.

A: ;Has tenido la posibilidad de sugerir cosas nuevas?

N: No lo he hecho, ya que si al principio me prometieron algo al llegar y no lo han hecho.
siento que no van a tomar en cuenta mi opinion.

A: ;Tienes la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la empresa?

N: No veo crecimiento profesional dentro de la empresa.
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4. Entrevista realizada a RP, uno de los teletrabajadores de la muestra
A: (Cémo fue tu proceso de insercién en la empresa?

R: Fue rapido, pero a mi me trataron como otra persona normal. Cuando me tocé ingresar no
habia cosas aptas para una persona en silla de rueda. Por ejemplo tuve que entrar al bafio de
las mujeres porque en el bafio de los hombres no era accesible.

Mi cargo tiene funciones que no las cumplo por completo, yo estoy en el area de auditoria,
pero muchos accesos no son comodos para mi, por lo que ayudo a mis compaiieros en la parte
administrativa, s decir, ellos hacen el trabajo de campo y yo reviso la informacién conseguida.

A: (Qué actividades haces?

R: Control perceptivo: todo lo que se compra en la empresa tengo que verificarlo con el
soporte de la factura, llamo a las empresas para ver las cotizaciones, reviso documentaciones.
Las actividades operacionales: chequeo que estén los soportes de las auditorias y controles
perceptivos segln los reportes dados. Chequear quien los reviso, las credenciales de la persona
que entrego los documentos de la auditoria.

A: ;Como fue le proceso de capacitacion?

R: Un compafiero del trabajo para ese entonces era el jefe inmediato, asigné a una persona y
me puso una mes en un area, después pase a apoyar a otro departamento En el transcurso del
tiempo, la empresa fue dejando unas funciones y fue asumiendo otras funciones y eso lo fui
aprendiendo por cursos de mejoramiento profesional. Donde me mandaban a hacer los cursos
habia escaleras. Deje de hacer cursos porque los lugares no eran accesibles.

A: ;De qué forma la empresa realiz seguimiento a tu proceso de insercion o reinsercion?

R: El seguimiento que me hacian era como una persona normal. Una persona o un
departamento que me hiciera el seguimiento en caso especial (por ser persona con
discapacidad), nada de eso, me trataron como otro mas.

A: ;Como evaluas el acompaiiamiento de la empresa?

R: Malisimo, estoy ahi porque me gusta lo que hago. Traté que todo no fuese un impedimento
para mi, todo hubiese sido mas facil si la compaiia hubiese adquirido compromiso con las
personas con discapacidad. La empresa no esta acondicionada arquitectonicamente para

personas con sillas de rueda.

A: (Qué actividades realiza la empresa en las que te involucre?
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R: Puedo entrar a reuniones, cuando van a hacer evaluaciones al personal me toman en cuenta,
me han mandado a cursos en la medida en la que pueda asistir.

A: ;Como es la relacion con tu equipo de trabajo?

R: Si no tuviese una buena relacién con ellos ya yo me hubiese retirado. Ninguno se ha
aprovechado ¢ mi condicion o me ha tratado con lastima.

A: ;Qué te mantiene en la empresa?

R: Aun de las dificultades, esas cosas hacen que uno saque lo mejor de uno,
independientemente de que las empresas no tengan condiciones idoneas, siempre lo que hago
y a lo que me dedico me gusta, no hay impedimento que me haga sentir menos. El esfuerzo
que hago todos los dias me hace sentir bien, que lo estoy haciendo es motivador.

Han sido flexible en el horario, que me vaya mas temprano, que pueda ingresar mas tarde, los
directivos han sido considerados
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ANEXO 4. CARTA DE BIENVENIDA PARA LOS TELETRABAJADORES CON
DISCAPACIDAD

Estimados Companeros:

Cada vez mas, observamos con satisfaccion como la insercidn social de
personas con discapacidad cambia paradigmas a nivel mundial y estd
directamente relacionada con la igualdad de oportunidades y el respeto a
los Derechos Humanos. En este sentido, el 13 de diciembre de 2006, se
desarrollo una Convencion en la ONU sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, la cual provee de un marco que motiva su incorporacion
a la sociedad con una dimension explicita de desarrollo social.

En linea con esta causa, en el afo 2007, se aprueba en Venezuela la Ley
para las Personas con Discapacidad, cuyo objetivo es garantizar su plena
insercion en el ambito laboral y en este sentido proveer a estas personas
mayores oportunidades de crecimiento y desarrollo. A fines de velar por el
alcance de este objetivo, la ley establece que todas las empresas con
mas de 20 trabajadores deben incorporar en su ndmina un 5% de
personas con discapacidad.

En ...., nos sentimos complacidos de colaborar con esta causa, brindando
oportunidades de empleo que permiten a estas personas mejorar su
calidad de vida y desarrollarse profesionalmente en un clima de aceptacion
y respeto, dando valor agregado a la empresa mediante su gestion y

aprovechando al maximo el aprendizaje que pueden recibir como parte de
nuestro equipo de trabajo.

En este sentido, hoy nos complace informarles que hasta el momento se
han integrado a nuestra plantilla 2 nuevos empleados, quienes han
demostrado que mas alld de una discapacidad tienen mil capacidades en
beneficio de nuestro desarrollo como empresa, como equipo y como
Gente ...., ellos son:



ANEXO 5. CARTAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Por medio de la presenta hago constar que he revisado el instrumento sobee
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hachilleres [ka Linnewedel, C.I: 23.711.681 y Ana Teress Carbome, C.1: 23.707,403, cuyo
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y adecuado para medir las variables de este estudio.
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